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Resumen 

El objetivo de esta investigación, fue determinar la relación del Teletrabajo durante la 

Covid-19 con el Desempeño laboral en el Proyecto Especial Tambo Ccaracocha Ica, 

2021; debido a la  llegada de la COVID–19, que incidió en la vida de los peruanos, 

siendo quizás, el más afectado, el ámbito laboral. La metodología implementada fue la 

Cuantitativa, diseño no experimental, de corte transversal, de tipo aplicada y nivel 

correlacional. Asimismo, para la recolección de datos se diseñó un cuestionario y se 

implementó la observación al participante, para recolectar datos directamente de las 

personas que conforman las unidades de análisis y en la realidad donde ocurren los 

hechos. Estos fueron analizados luego de tabulados, utilizando para ello el programa 

SPSS, que presentó como resultado la existencia de una correlación positiva y 

significativa entre las variables y una sig. < 0,05, que permitió aceptar la hipótesis 

planteada. 

Por ello, en la presente investigación titulada “Teletrabajo Durante la Covid-19 y su 

relación con el Desempeño laboral en el Proyecto Especial Tambo Ccaracocha, Ica 

2021”, se demostró cómo el cambio intempestivo de la presencialidad laboral, hacia la 

modalidad de teletrabajo, afectó el desempeño y la efectividad del personal que labora 

en el mencionado Proyecto.  

 

Palabras clave: teletrabajo, desempeño laboral, Covid-19 
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Abstract 

The objective of this research was to determine the relationship of Teleworking during 

Covid-19 with Work Performance in the Tambo Ccaracocha Ica Special Project, 2021; 

due to the arrival of COVID-19, which affected the lives of Peruvians, perhaps the most 

affected being the workplace. The methodology implemented was Quantitative, non-

experimental design, cross-sectional, applied type and correlational level. Likewise, for 

data collection, a questionnaire was designed and participant observation was 

implemented, to collect data directly from the people who make up the units of analysis 

and in the reality where the events occur. These were analyzed after tabulation, using 

the SPSS program, which presented as a result the existence of a positive and 

significant correlation between the variables and a sig. < 0.05, which allowed us to 

accept the proposed hypothesis. 

For this reason, in the present investigation entitled "Teleworking During Covid-19 and 

its relationship with Work Performance in the Tambo Ccaracocha Special Project, Ica 

2021", it was demonstrated how the untimely change from work presence, towards the 

teleworking modality, affected the performance and effectiveness of the personnel 

working in the aforementioned Project. 

 

Keywords: Telework, job Performance, Covid-19 
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I. INTRODUCCIÓN 

La intempestiva llegada de la COVID-19, cambió los hábitos de la humanidad, 

incidiendo especialmente en el ámbito laboral, el cual cobró relevante importancia, 

pues éste, tiene un importante rol en la economía de una nación.  

En el ámbito mundial, la informática y las tecnologías de la información, fueron el gran 

apoyo para facilitar el trabajo a distancia, que se inició en Estados Unidos y que 

presentó resistencia  a esta nueva forma de trabajar. 

Toda esta realidad, ha impactado el desempeño laboral, ante una situación sanitaria 

que conformó una inquietante novedad, originando escoyos que superar, 

especialmente para las organizaciones públicas, quizás una de las más afectadas 

sobre todo en planificación, organización, dirección y control del talento humano, en 

cuanto a su desempeño laboral.  

Desde la perspectiva Latinoamericana, el Teletrabajo encuentra en la actualidad, 

obstáculos no inherentes al Talento Humano o las organizaciones, sino en las 

posibilidades de conectividad a internet, que de acuerdo a la Comisión Económica para 

América Latina (CEPAL, 2020), asegura que solo 66,7% de los hogares urbanos en 

2019, tenían conexión a Internet, mientras que en áreas rurales, la conectividad era 

limitada.  

Asimismo, explica la señalada organización internacional, que en países como Perú, 

El salvador, Bolivia y Paraguay, más del 90% de hogares rurales no tienen conexión a 

Internet. Mientras que Chile, Costa Rica y el Uruguay, solo el 50% de las familias de 

zonas rurales poseen conectividad. El Perú ocupa el sexto lugar, cuyas poblaciones 

ubicadas en el quintil 1 y 2 del sector con menor poder adquisitivo, tienen un limitado 

acceso a internet. Siendo la escala de comparación con otros 11 países, coloca al Perú 

casi a la mitad de ellos, quedando por debajo de México, Ecuador y Bolivia, entre otros. 

A nivel nacional, esta modalidad laboral está prevista en la legislación peruana desde 

el año 2013, como Ley Nº 30036, que regula el Teletrabajo. Sin embargo, hasta la 

emergencia generada por la pandemia, esta forma de trabajo no fue tan tomada en 

cuenta, ya que en 2019, solo 2000 trabajadores laboraron bajo esta modalidad, 
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representando sólo el 0.01% de toda la fuerza laboral del Perú (Instituto Peruano de 

Economía, 2020). 

En el ámbito local, a toda la realidad descrita, no escapa el Proyecto Especial Tambo 

Ccaracocha de Ica, cuyo origen radica en el decreto Supremo Nº 021-90- MIPRE y 

Decreto Legislativo Nº 556, definiéndolo como un organismo descentralizado del 

Instituto Nacional de Desarrollo (INADE). Su personal consta de 45 empleados, entre 

funcionarios y servidores públicos que, al igual que el resto del país, debieron afrontar 

los retos generados por la pandemia.  

En el año 2021, se asumió el teletrabajo para cumplir con las actividades que se 

requirieron, sin embargo, este tipo de trabajo no se dispuso para todo el personal, ya 

que, dadas las labores a desempeñar por cada puesto de trabajo, algunos realizaron 

un trabajo mixto y otros como teletrabajo, lo que imposibilitó realizar un efectivo control 

de factores como la asistencia, cumplimiento de las horas de trabajo, entre otros. Se 

comprobó que muchos no hicieron absolutamente nada, otros laboraron pocas horas, 

algunos cumplieron sus horarios y otros tuvieron exceso de trabajo, superior a las 8 

horas e incluso en días no laborables. 

Todo ello, originó un descontrol, retrasó el trabajo y disminuyó la eficacia del proyecto, 

originando inequidad en la distribución del trabajo. Asimismo, la dirección responsable, 

no implementó ningún tipo de acción, que posibilite una gestión del talento humano, 

orientado a que no disminuya el nivel de efectividad en el desempeño laboral.  

Cabe destacar, que esta situación, también derivó en una pérdida de interés del 

personal, se observó que al personal se le llamaba por teléfono para resolver algún 

problema laboral o que se acerquen un momento a la oficina y no lo hacían, porque 

referían que no era su día de trabajo, sin pensar que sí debían trabajar, aunque no de 

manera presencial, por lo tanto, debieron estar disponibles durante su jornada laboral. 

Todo esto, generó que los procesos demoren mucho más que cuando no había 

pandemia, incluso, llegando a pasar meses sin atender muchos documentos.  

A la luz de lo explicado, la redactora de la presente investigación, pretendió determinar 

cómo el Teletrabajo durante la Covid-19, se relaciona con el Desempeño Laboral en 

el Proyecto Especial Tambo Ccaracocha Ica, 2021; en el interés de profundizar en el 

problema planteado y comprobar la relación entre ambas variables.  
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Se formuló el problema, con la siguiente pregunta: ¿Cómo se relaciona el Teletrabajo 

durante la Covid-19 con el Desempeño Laboral en el Proyecto Especial Tambo 

Ccaracocha Ica, 2021? 

 

Asimismo, la Justificación del estudio se basó en los siguientes aspectos:  

- Práctica: Desde la perspectiva práctica este estudio realizó aportes importantes, ya 

que al analizar las variables Teletrabajo y Desempeño laboral, se detectaron las 

características de las mismas, así como, las herramientas necesarias para la 

implementación de mejores prácticas, que garanticen la productividad del Proyecto 

Especial Tambo Ccaracocha Ica y de otras organizaciones públicas o privadas. 

- Social: La COVID–19, cambió la vida de las sociedades del mundo, impactando en 

especial en el ámbito laboral, cuyas repercusiones incidieron en las personas, es por 

ello, que el presente trabajo constituye un significativo aporte social, como una 

herramienta de supervivencia para las organizaciones públicas y su talento humano. 

- Metodológica: Desde el campo metodológico, se implementó la metodología 

cuantitativa para aportar conocimiento teórico y empírico en cuanto al Teletrabajo y el 

Desempeño Laboral, que pueda constituirse en un aporte relevante para otras 

investigaciones. 

Por otra parte, se determinó como objetivo general del estudio: Determinar cómo se 

relaciona el Teletrabajo durante la Covid-19 con el Desempeño laboral en el Proyecto 

Especial Tambo Ccaracocha Ica, 2021; y los objetivos específicos: determinar el nivel 

de teletrabajo durante la Covid-19 en el Proyecto Especial Tambo Ccaracocha Ica, 

2021, determinar el nivel de desempeño laboral en el Proyecto Especial Tambo 

Ccaracocha Ica, 2021 y determinar la relación de las dimensiones del teletrabajo y el 

desempeño laboral  en el Proyecto Especial Tambo Ccaracocha Ica, 2021. 

Asimismo, se planteó la hipótesis nula y alterna, de la siguiente manera:  

Ho: El Teletrabajo durante la Covid-19 no tiene una relación directa y significativa con 

el Desempeño laboral, en el Proyecto Especial Tambo Ccaracocha Ica, 2021. 

Ha: El Teletrabajo durante la Covid-19 tiene una relación directa y significativa con el 

Desempeño laboral, en el Proyecto Especial Tambo Ccaracocha Ica, 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Para sustentar la investigación, como antecedentes internacionales, se puede  

mencionar los siguientes: 

Peros Khan et al. (2018), en su artículo publicado, tuvo como objetivo investigar si los 

impactos del compromiso del teletrabajo, conducen al desempeño de los empleados. 

Investigación correlacional, de corte transversal, utilizaron como técnica la encuesta. 

La población y muestra estuvo conformada por 229 unidades de análisis. Sus 

resultados revelaron que todos los impactos del teletrabajo, que consisten en la 

autonomía laboral, el equilibrio trabajo-familia, la productividad laboral y el nivel de 

estrés laboral, se relacionan significativamente con el desempeño del empleado, en r 

= .923, p < 0.05, r = .734, p < 0.05, r = .817, p < 0.05 y r = .408, p < 005, 

respectivamente. Concluyeron que, el ejercicio del adecuado contrapeso entre la vida 

profesional y personal, podría garantizar el alto desempeño de los empleados. 

 
Rojas (2018) de Guatemala, presentó el trabajo de investigación titulado “Capacitación 

y Desempeño Laboral”, cuyo objetivo fue establecer cómo se relacionan la 

capacitación y el desempeño laboral, su población y muestra la constituyeron 36 

colaboradores, fue una investigación descriptivo-correlacional, enfoque cuantitativo, 

usó como instrumento el cuestionario, valuando mediante escala de Likert. Como 

resultado, obtuvo que el 95% de los encuestados, considera que la capacitación tiene 

un impacto positivo en el desempeño laboral. Concluyó que sí hay relación entre las 

variables de investigación, para los colaboradores de la organización Tenería, 

asimismo, que el desempeño laboral, sí mejora con la capacitación. 

Giedré et al. (2021), en su trabajo de investigación, sobre la experiencia del teletrabajo 

durante la Covid-19, su objetivo principal fue identificar los efectos del teletrabajo 

durante la pandemia sobre pedagogos, utilizaron como instrumento el cuestionario, 

aplicaron escala de Likert y la confiabilidad del instrumento, mediante el Alfa de 

Cronbach, cuyo coeficiente fue de 0,818; fue una investigación de nivel correlacional. 

Los resultados fueron analizados en el programa estadístico SPSS, su población de 

41,614 pedagogos, la muestra fue de 396, pero se recabaron 582 encuestas. Los 
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resultados que obtuvieron al correlacionar el teletrabajo, con las edades de los 

pedagogos encuestados, fue una relación positiva y significativa, a mayor edad mayor 

problema con el teletrabajo; 67,2% de los encuestados no tenían buena percepción 

del teletrabajo. Concluyeron que el teletrabajo, es un serio problema para los 

pedagogos y que éste, tuvo un efecto negativo en el bienestar físico y mental del 50% 

de encuestados y su impacto en la productividad, fue evaluado de manera negativa. 

De igual forma dentro de los antecedentes nacionales, puedo mencionar los 

siguientes: 

 
Canales-Farah et.al (2021), cuyo artículo titulado “Clima Organizacional y el 

Desempeño Laboral durante el Covid-19”, tuvo como finalidad, determinar la relación 

del clima organizacional con el desempeño laboral, de los colaboradores del área de 

ventas, en Ferreyros S.A., durante el periodo de pandemia Covid-19 en la ciudad de 

Lima, 2021. Utilizaron un enfoque cuantitativo, diseño no experimental del tipo 

correlacional - descriptivo. La muestra, estuvo representada por toda la población, es 

decir, 58 colaboradores de la empresa. Con los resultados obtenidos, se demostró que 

existe una relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral, 

por lo que concluyeron que, a mayor percepción de que existe un buen clima 

organizacional, mayor será el desempeño laboral de sus trabajadores. 

 
Sime (2020), realizó su trabajo de investigación siendo su finalidad, precisar la relación 

entre las variables de su investigación, en los trabajadores del Ministerio de Relaciones 

Exteriores-2020. Enfoque cuantitativo, no experimental, correlacional y transversal. 

Como instrumento, aplicó un cuestionario; se tomaron los cuarenta trabajadores como 

muestra. Sus resultados lo llevaron a concluir, que hay una correlación positiva entre 

el Teletrabajo y Gestión pública. 

Rojas y Vílchez (2018), presentaron la tesis “Gestión del Talento Humano y su relación 

con el Desempeño Laboral del Personal del Puesto de Salud Sagrado Corazón de 

Jesús – Lima, enero 2018”, donde el objetivo, fue determinar la relación entre la gestión 

del talento humano y el desempeño laboral del personal del puesto de Salud Sagrado 

Corazón de Jesús, metodología de enfoque cuantitativo, tipo de investigación aplicada, 
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diseño no experimental y nivel correlacional. Su población y muestra conformada por 

50 trabajadores. Utilizaron como instrumento un cuestionario, validado por juicio de 

expertos. Como resultado, se obtuvo relación significativa según el sig = 0,000 y un 

coeficiente r = 0, 641. Concluyeron que hay relación directa y significativa, para las dos 

variables de su investigación. 

 
Furugen (2021), en su tesis de maestría, cuyo objetivo fue determinar cómo el 

teletrabajo influye en el desempeño laboral en tiempos de Covid-19 de los 

colaboradores de la Municipalidad del Distrito de Sayán, 2021. Investigación no 

experimental-transversal y correlacional-descriptivo. Población y muestra de 86 

trabajadores de la Municipalidad del Distrito de Sayán. Se utilizó como técnica la 

encuesta. Luego de determinar el nivel del teletrabajo, obtuvieron como resultado, un 

62.8% con nivel regular, un nivel alto de 20.9% y el 16.3% un nivel bajo. Con respecto 

al desempeño, un 82.5% regular, un 10.5% malo y el 7% un nivel alto. Mediante el Rho 

de Spearman, correlacionó las variables y obtuvo un r= 0, 593 y un sig = 0,000. 

Concluyó que el Teletrabajo, influye de manera significativa en el Desempeño Laboral 

de los servidores de la Municipalidad del Distrito de Sayán. 

 
Gonzales (2021), en su tesis presentada, tuvo como finalidad determinar la influencia 

de la motivación extrínseca en el desempeño laboral de los colaboradores del área de 

acopio de la empresa Minera Yanaquihua S.A.C. Investigación descriptiva-

correlacional, no experimental y de corte transversal, trabajándose con una muestra 

de 25 colaboradores y utilizó como técnica la encuesta; y el cuestionario como 

instrumento. Los resultados obtenidos, demostraron que sí existe una correlación entre 

las variables, con un valor  r = 0.522 y un nivel de significancia bilateral de 0.007, lo 

que confirma la hipótesis alterna.  

 
Antes que surgiera la pandemia, el teletrabajo era todavía relativamente nuevo y no 

estaba a la vanguardia de cómo las instituciones, administraban su fuerza laboral 

(Porter, 2020). Las tecnologías de la información y comunicaciones, incidieron en la 

visión del trabajo, mecanismos y formalidades para su realización, pues facilitaron el 

trabajo a distancia, que tuvo sus inicios formales, en los años 70 del pasado siglo, en 
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los Estados Unidos, observándose resistencia hacia la adopción del mismo, como un 

sistema válido de desempeño laboral, resistencia que persistió, hasta pasada la 

primera década del presente siglo (Pérez et al. 2005). 

El Programa Sociedad de la Información, de la Comisión Económica para América 

Latina-CEPAL, ha estudiado las tecnologías de comunicación e información y sus 

avances en la región, así como, su contribución en función de sus características e 

impacto, en los retos futuros de Latinoamérica. Para dicha organización, el Teletrabajo 

constituye un tema “emergente” y en plena “gestación” que se concretan en una 

tendencia laboral real, posicionada tanto en el potencial humano, como en las 

empresas de la región. (Sánchez, 2012). 

El teletrabajo en Perú, está regulado por una Ley, la cual está vigente desde el año 

2013, dicha figura legal, es la Ley N°  30036, Ley que regula el Teletrabajo y definido 

en su Artículo 2, como la realización subordinada de actividades, sin que el trabajador 

se encuentre físicamente, a quien se le denomina “teletrabajador”, en la empresa para 

la cual labora, mediante las herramientas informáticas, de telecomunicaciones y 

similares, a través de los cuales, se puede controlar y supervisar las labores. Son 

elementos, que permiten determinar la característica de subordinación de esta forma 

de trabajo, la reserva por parte del empleador de las herramientas, tanto físicas como 

informáticas, la dependencia de la tecnología y la titularidad de los resultados, entre 

otros. (Ley 30036, 2013). 

Por su parte, expresa Buira (2012), que el Teletrabajo constituye una forma de trabajo 

o para ser mas preciso, es la figura de trabajo que se realiza, fuera de las oficinas 

centrales o lugares de trabajo acostumbrados, y que involucra el uso de herramientas 

principales como, equipos informáticos y de telecomunicaciones, para el cumplimiento 

de las labores; y en ese orden de ideas, la CEPAL (2020), expresa el significado de 

Teletrabajo, en esta coyuntura sanitaria de dimensiones internacionales, pero desde 

la perspectiva de la región latinoamericana, definiéndola como una herramienta 

esencial, para el efectivo funcionamiento de las organizaciones públicas y privadas, 

previendo la expansión de contagios del denominado coronavirus. Por otra parte, The 

World Health Organization (2021), se refiere al teletrabajo, como el trabajo que se 

realiza de manera parcial o totalmente, en un lugar que no es el centro de trabajo 
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habitual, con el uso de herramientas tecnológicas. Entonces, utilizar las tecnologías de 

la información para trabajar fuera de las oficinas o centros de trabajo, pueden dar a los 

empleados un mayor sentido de autonomía, al mismo tiempo que colocan nuevas 

restricciones, en la forma en que se comportan en entornos, que antes estaban fuera 

del control gerencial y que lleva a los teletrabajadores, a desarrollar estrategias para 

hacer frente a la tensión causada por el teletrabajo (Sewell y Taskin, 2015).  

La apreciación que hace la International Labour Organization (2020), es que el mundo 

del trabajo, y que incluye al teletrabajo, tiene género, ya que en circunstancias 

normales, puede poner en desventaja a las mujeres, pues tienen que asumir el cuidado 

de los hijos y las tareas del hogar y el trabajo remunerado, pero alternativamente, 

puede facilitar su equilibrio trabajo-vida, mucho mejor que el sexo opuesto, lo que 

depende de muchos factores que son inherentes principalmente al empleador. Dicho 

esto, se puede entender que existe una personalidad para el teletrabajo y 

características deseables, para asignarle al personal dicha actividad, entre ellas, que 

tengan un concepto realista del teletrabajo y que sean sicológicamente capaces de  

manejar los desafíos fuera del centro de trabajo, por lo tanto, se deberá determinar 

estas características y otras similares, de las personas más adecuadas para el 

teletrabajo  (Amigoni y Gurvis, 2009). 

Cabe destacar, que el concepto de Teletrabajo, puede variar según la legislación de 

los diferentes países, así como, por la cultura organizacional e institucional. Asimismo, 

suele confundirse las nominaciones de Teletrabajo, Trabajo Remoto y Trabajo a 

Distancia, evidenciándose tenues diferencias, entre los expresados términos. Sin 

embargo, para efectos del presente trabajo, se asumió el concepto aportado por la Ley 

N° 30036. Ley que Regula el Teletrabajo, ya que, el contexto se desarrolla dentro de 

la sociedad peruana y en una institución descentralizada y de gobierno, por tanto, es 

la definición, que desde la perspectiva de la legislación peruana, rige al funcionario 

público, que a consecuencia de la pandemia, tanto las organizaciones públicas del 

Perú, como su Talento Humano, asumieron como modalidad para desarrollar sus 

compromisos laborales. 

Según Chiavenato (2009), el desempeño del talento humano dentro de una 

organización, depende de diversos factores, pues éstos pueden variar según la 
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personalidad o circunstancias que inciden en cada persona. Por ello, aspectos como 

la valoración de las premiaciones y la sensación de que éstas dependen del esfuerzo, 

establecen la cantidad de empeño propio, que el trabajador está dispuesto a ejecutar. 

De ello, se infiere que el desempeño, depende de diversas variables que la afectan, 

por lo que el citado autor, explica la necesidad de evaluar el desempeño, enfocado 

desde el puesto de trabajo y las competencias que definen los aportes del trabajador, 

al logro de las metas de la organización. 

El desempeño del talento humano, es imprescindible para lograr una práctica superior, 

en la actividad de un puesto de trabajo específico. Por tanto, considera que un efectivo 

desempeño del Talento Humano, consiste en combinar conceptos como 

conocimientos, competencias, valores y experiencia; en consecuencia, expresa que la 

apropiada mezcla de estos componentes, ubicará a una persona en la denominación 

de talentosa (Alles, 2017).  

De igual forma, Vallejo (2015), considera que para las organizaciones, es relevante la 

selección de un Talento Humano comprometido y adecuado a sus requerimientos, 

para alcanzar objetivos, a la vez, que se satisfacen las expectativas que los 

trabajadores tienen, por lo que asegura, el citado autor, que el esfuerzo humano es 

primordial para el manejo de toda empresa. Si el colaborador está presto a entregar 

su mejor esfuerzo, la empresa caminará; de lo contrario, se paralizará, por ello, las 

instituciones deben poner mucha atención a sus trabajadores. Similar consideración 

expresa Vera y Anderssen (2018), en su artículo “Prácticas laborales y compromiso 

organizacional”, en el que, mide el grado de compromiso que tiene el trabajador, frente 

a su organización. 

La motivación, los incentivos económicos, entre otros, son la respuesta al sacrificio de 

los trabajadores y genera una mayor productividad, contribuye a la autorrealización y, 

por lo tanto, el desempeño laboral mejora (Mohammad et al. 2020). Asimismo, 

Soodmand y Doosti (2016), nos dicen que el desempeño de los empleados, se puede 

ver desde diferentes dimensiones, las mas importantse de las cuales, son aquellas 

dirigidas a los principales objetivos y políticas de sus organizaciones y comparte su 

definición, como la medida en que un empleado, es capaz de realizar la tarea que se 
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le ha asignado; y cómo, la tarea realizada, contribuye a la realización de la meta 

organizacional. 

Los investigadores de evaluación del desempeño, suelen preferir definir el desempeño 

laboral, en términos de comportamientos, es decir, el desempeño laboral es algo que 

una persona hace. Esos comportamientos, pueden conducir a una variedad de 

resultados y estos resultados pueden o no pueden estar bajo el control del individuo 

evaluado, pero los resultados de los comportamientos que las personas realizan en el 

trabajo, no suelen estar incluidos en la definición formal de desempeño laboral. Sin 

embargo, es ilógico ignorar por completo, los resultados de los comportamientos. En 

tal sentido, los autores prefieren definir el desempeño laboral, como el conjunto de 

comportamientos en el lugar de trabajo, que son primordiales para lograr los objetivos 

legítimos del individuo, la unidad de trabajo y la organización (Murphy  et al. 2017). 

De acuerdo a la investigación realizada por Wamuyu (2021), encontró que algunos 

autores definen el desempeño laboral, como un comportamiento multidimensional 

constructo, que se ocupa de un conjunto de comportamientos o acciones, que son 

importantes para los objetivos de la empresa y que se puede medir en términos de 

nivel de habilidad y contribuciones al objetivo. Asimismo, manifiesta que de acuerdo 

con esta definición, el desempeño laboral, se percibe como el comportamiento 

esperado por la organización y que sólo las conductas pertinentes al objeto de la 

organización, se utilizan para determinar el rendimiento del trabajo.  

El desempeño, es el resultado de un patrón de acciones, llevadas a cabo para 

satisfacer un objetivo, de acuerdo con alguna norma. No es lo mismo que 

comportamiento, que significa acción observable. El comportamiento laboral 

apropiado, puede o no resultar en un buen desempeño laboral. El rendimiento, se 

equipara con los resultados; el comportamiento, se equipara sólo con las acciones 

tomadas, para lograr resultados. El desempeño laboral, consta de tres elementos 

interrelacionados, el individuo, la actividad y el contexto. El desempeño, está 

influenciado por la habilidad, es decir, las capacidades del individuo; y la motivación, 

referida a cuánto se siente la persona, inclinada a realizar. Para mejorar el desempeño 
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laboral, cambios deben ocurrir en el individuo, en la actividad, en el contexto, o en 

alguna combinación de los tres  (William et al. 2003). 

El desempeño del Talento humano, desde la perspectiva de los autores mencionados, 

pasa por las habilidades y destrezas de los teletrabajadores, expresadas éstas en 

competencias, por medio de las cuales, la organización alcanza sus objetivos, sin 

desmedro de los objetivos y expectativas que caracterizan al trabajador, en función a 

su condición humana. Sin embargo, para la presente investigación, se asumió el 

concepto aportado por Ramos-Villagrasa et al. (2019), que definen al desempeño 

laboral, como una construcción teórica que alcanza las conductas, que se encuentran 

controladas por los colaboradores, el mismo que coadyuva a los objetivos de la 

organización; el desempeño es un conjunto de conductas, no las características que 

establecen estas conductas o los resultados que se obtengan. La definición es 

bastante amplia, pues, es la única forma de delinear una manifestación que se 

transforma esencialmente, entre trabajo y tiempo. 
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III.METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación 

La presente investigación es de tipo aplicada, y se sustenta en lo indicado por 

CONCYTEC (2018), Ley N°30806, que modifica varios artículos de la Ley 28303, en 

el Art. 2, anexo N°1, que la Investigación aplicada, es aquella que está direccionada a 

establecer mediante el conocimiento científico, los recursos que pueden ser 

tecnologías, metodologías y protocolos, mediante los que se puede cubrir una 

precisión ya conocida y característica.  

 
La investigación aplicada, se refiere a la identificación de un problema pasible de 

solución y es posible que aporte hechos nuevos, si se realiza de manera correcta, para 

que se pueda confiar en los hechos que se exponen y dicha información, pueda ser 

útil. Se concentra en las posibilidades reales, de llevar a la práctica las teorías 

generales y ésta aplicabilidad, en la práctica, para resolver los problemas; se ajusta a 

lo próximo o cercano, por lo que los resultados que se obtienen, no son aplicables en 

otras situaciones (Baena, 2014), 

 
Asimismo, Krishnaswamy et al. (2009), manifiestan que la investigación, se define 

como una indagación sistemática y autocrítica, esta indagación que tiene como 

finalidad la comprensión, se denomina investigación básica o fundamental, que 

persigue el conocimiento, y puede tener o no utilidad práctica, pero cuando la 

investigación tiene como objetivo, aplicar el conocimiento disponible para un uso 

práctico o para resolver un problema en la práctica, se denomina investigación 

aplicada. Por lo que se puede determinar el presente estudio, como una investigación 

aplicada. 

 
Diseño de investigación 

El presente estudio, se caracteriza por ser no experimental, basado en los autores 

Hernández et al. (2014), que manifiestan que el diseño de la investigación, constituye 
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un plan o estrategia, que es desarrollado con el fin de obtener la información necesaria, 

para la realización de una investigación y responder al planteamiento.  

Entre los diseños mencionados por los citados autores, se presentan los 

experimentales, en los cuales se puede manipular intencionalmente las variables 

independientes y poder analizar los efectos de tal acción, sobre las variables 

dependientes. Y los no experimentales, en los cuales no hay manejo deliberado de las 

variables y el fenómeno es observado en su entorno natural, por ello, se afirma que la 

redactora, ha utilizado un diseño no experimental.  

Asimismo, se precisa que es de corte transversal, pues se diseñó un cuestionario para 

ser aplicado y recolectar datos, directamente de las personas que conforman las 

unidades de análisis investigadas, en un solo momento y en la realidad donde 

ocurrieron los hechos, basado en lo expresado por los mismos autores antes citados, 

que los estudios no experimentales se dividen en Transversales y Longitudinales.  

Además, la presente investigación, es de nivel correlacional, pues sirve para 

establecer la relación existente entre las variables, así como, cuantificar y evaluar su 

vinculación, por lo tanto, las correlaciones de variables, se sostienen en hipótesis 

sujetas a prueba (Hernández et al. 2014). 

A decir por Bordens y Abbott (2014), en una investigación correlacional, el principal 

interés es determinar, si dos o más variables se relacionan y, de ser así, establecer las 

direcciones, magnitudes y formas, de las relaciones observadas, desarrollar medidas 

de las variables de interés y recabar sus datos. Esta investigación correlacional, 

pertenece a una categoría más amplia, llamada no experimental, que consiste en 

observar los valores de dos o más variables y determinar qué relaciones existen entre 

ellas, no se intenta manipular las variables, sino observarlas tal como se presentan.  

 
Asimismo, el enfoque utilizado es el cuantitativo, puesto que, se refiere a la 

recopilación de datos para demostrar hipótesis, teniendo la medición numérica como 

base y el análisis estadístico para establecer guías de conducta y demostrar teorías, 

tal como lo explican Hernández et al. (2014), en su obra Metodología de 

la Investigación, que todo trabajo de investigación, se sostiene en 

dos enfoques principales: cuantitativo y cualitativo, por lo tanto, se sostiene que, de 
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acuerdo a lo expresado por los citados autores, la presente investigación es de 

enfoque cuantitativo. 

 
El enfoque de investigación cuantitativa, se centra en el componente deductivo del 

método científico, porque el enfoque, generalmente está en la hipótesis, pruebas y 

pruebas teóricas. Se dice que la investigación cuantitativa es confirmatoria, porque los 

investigadores, prueban o intentan confirmar sus hipótesis, como es el caso del 

presente trabajo de investigación  (Daniel y Aroma, 2011). 

 
Por su parte Bergin (2018),  destaca que la investigación cuantitativa, es aquella que 

se centra en los números y la cuantificación de conceptos o relaciones entre 

conceptos, que se apoyan en métodos estadísticos, los cuales se utilizan normalmente 

para determinar la probabilidad, de que la relación entre las variables, no se debe al 

azar. Con frecuencia el objetivo de investigación cuantitativa, es descubrir hallazgos 

que pueden ser generalizables, más allá de un caso o contexto único. La investigación 

cuantitativa puede incluir experimentos, evaluaciones, análisis de datos secundarios o 

recopilados por otros investigadores, encuestas y una variedad de otros métodos de 

investigación específicos. 

 
Finalmente, se puede mencionar que el significado literal de investigación, es 

búsqueda meticulosa, sin embargo, en el uso popular, la investigación es una 

búsqueda sistemática para responder a una pregunta en particular, resolver un 

problema o recopilar información en los campos académicos; el término investigación, 

se utiliza para denotar actividades tales como definir, redefinir y resolver problemas; 

observar los hechos y su interpretación; formulación de hipótesis y su comprobación; 

revisión de teorías y leyes existentes; y de ser el caso, la aplicación práctica de la 

información ya generada (Thomas, 2021). 

 

3.2. Variables y operacionalización  

Las variables materia de investigación son Teletrabajo y Desempeño laboral. 

- Definición conceptual Variable Teletrabajo.- Es el desempeño subordinado de 

labores, sin la presencia física del trabajador, denominado “teletrabajador”, en la 
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empresa con la que mantiene vínculo laboral, a través de medios informáticos, de 

telecomunicaciones y análogos, mediante los cuales se ejercen a su vez, el control y 

la supervisión de las labores. Son elementos que coadyuvan a tipificar el carácter 

subordinado, de esta modalidad de trabajo, la provisión por el empleador de los medios 

físicos y métodos informáticos, la dependencia tecnológica y la propiedad de los 

resultados, entre otros (Ley 30036, 2013). 

Para la dimensión Modalidades del teletrabajo, en la ley Nº 30036, Ley que Regula el 

Teletrabajo, no establece modalidades de trabajo, sin embargo, el Organismo de 

Evaluación y Fiscalización Ambiental-OEFA (2019), establece dos modalidades de 

Teletrabajo contempladas en su “Manual de Teletrabajo”, éste se fundamenta en la 

Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR y el Ministerio de Trabajo y Promoción 

de Empleo – MTPE, organismos representativos del Estado peruano. La mencionada 

institución, en su definición del Teletrabajo, coincide con los conceptos expresados 

previamente, sobre esta forma de trabajo, advirtiendo solo dos modalidades: Forma 

mixta y Forma completa. Para efectos del presente trabajo, la redactora asumió los 

propuestos por  el Organismo de Evaluación y Fiscalización Ambiental-OEFA, ya que 

son las modalidades, semejantes a las observadas en la realidad problemática, 

mostrada en la presente investigación (OEFA, 2019). 

Para la dimensión Beneficios del teletrabajo, de acuerdo a Puchol (2007), entre los 

varios beneficios para la organización, se encuentra la “reducción de costes”, en rubros 

como el alquiler y mobiliario de oficinas y otros servicios, propios para el efectivo 

funcionamiento organizacional. Según el citado autor, los beneficios pueden ser los 

siguientes: aumento de la productividad, optimización del tiempo,mayor flexibilidad, 

disminución del ausentismo laboral. 

De acuerdo a lo expresado por el citado autor, los beneficios del teletrabajo para las 

organizaciones son múltiples, en tiempos normales. Sin embargo, lo que se trata de 

demostrar es, cómo el teletrabajo, implementado en circunstancias especiales, puede 

inferir o no, en el desarrollo de una organización, en especial si ésta es de carácter 

público, en el cual debe primar el bien de la sociedad, por encima del interés personal, 

pero sin menos cabo de los intereses del trabajador, teniendo en cuenta el compromiso 
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que éste adquiere con la organización. Cabe destacar, que el fenómeno estudiado, 

refiere que el teletrabajo, se implementó como una medida necesaria, para la 

activación del Proyecto Especial Tambo Ccaracocha y el cumplimiento de los objetivos 

establecidos por el mismo, que redundan en el bien de la ciudad de Ica.  

- Definición operacional Variable Teletrabajo.- Ésta fue el resultado de la medición de 

la misma, por medio de un instrumento denominado como cuestionario, aplicado al 

talento humano del Proyecto Especial Tambo Ccaracocha Ica; mediante el cual, se 

proyectaron estadísticamente las dimensiones: Modalidades del Teletrabajo y 

Beneficios del Teletrabajo. 

- Indicadores.- Para la variable Teletrabajo, se han considerado como indicadores: 

forma completa y forma mixta, para la dimensión Modalidades del Teletrabajo y los 

indicadores: optimización del tiempo, disminución de ausentismo laboral, aumento de 

la productividad y mayor flexibilidad, para la dimensión Beneficios del Teletrabajo.  

- Escala de Medición: Ordinal 

- Definición conceptual variable Desempeño laboral.- Según Ramos-Villagrasa et al. 

(2019), el desempeño laboral es una construcción teórica, que alcanza las conductas 

que se encuentran controladas por los colaboradores, el mismo que coadyuva a las 

metas de la organización; el desempeño es un conjunto de conductas, no las 

características que establecen estas conductas o los resultados que se obtengan. La 

definición es bastante amplia, pues es la única forma de delinear una manifestación, 

que se transforma esencialmente, entre trabajo y tiempo. 

- Definición operacional Variable Desempeño laboral.- En cuanto a la definición 

operacional de dicha variable, el comportamiento de la misma fue medido por medio 

de un cuestionario, aplicado al talento humano de la citada institución. Asimismo, en 

función de los datos obtenidos, se proyectaron sus dimensiones: desempeño de 

tareas, desempeño contextual y comportamiento laboral contraproducente. 

- Indicadores.- Los indicadores para la segunda variable, Desempeño Laboral, 

tenemos: completar tareas laborales, mantener conocimientos actualizados, trabajar 

con precisión y limpieza, planificar y organizar, y resolución de problemas, para la 

dimensión Desempeño de tareas; para la dimensión Desempeño contextual, tenemos 
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como indicadores: tareas más allá de los deberes laborales, iniciativa, proactividad, 

cooperación con los demás y entusiasmo; y por último, para la dimensión 

Comportamiento laboral contraproducente, tenemos como indicadores: 

comportamiento fuera de la tarea, quejas, hacer tareas incorrectamente, uso indebido 

de herramientas tecnológicas. 

- Escala de Medición: Ordinal 

3.3. Población, muestra,  muestreo, unidad de análisis  

Población:  Estuvo integrada por 45 servidores de la Entidad, siendo una población 

finita y que, según Arias (2012), define la población en forma precisa, como el conjunto 

finito o infinito de elementos, los cuales poseen características comunes y se 

encuentra delimitada por el problema, así como, los objetivos que orientan el estudio. 

Además de la población finita e infinita, el citado autor, define la población accesible, 

también llamada muestreada, y constituye aquella porción finita de la población 

objetivo, a la que verdaderamente se puede acceder y de la cual se saca una muestra 

representativa.   

Muestra: La muestra utilizada, es la misma cantidad de la población, es decir, los 45 

servidores; y ya que es posible acceder a la totalidad de ellos, no es necesario la 

selección de una muestra, así lo expresa el mencionado teórico, que si la población, 

por la cantidad de unidades que presenta, es posible usarla en su totalidad, puede 

obviarse la extracción de una muestra.  

Muestreo: El tipo de muestreo en el presente trabajo, es censal, por usar como 

muestra la población total, ya que es necesario conocer las opiniones de todos los 

trabajadores del Proyecto Especial Tambo Ccaracocha. 

Unidad de análisis: Las unidades de análisis utilizados, son los 45 trabajadores del 

Proyecto Especial Tambo Ccaracocha de Ica. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Se implementó como técnica de investigación para el logro de los objetivos, la 

encuesta escrita. A la luz de lo expresado por Bavaresco (2013), considera que las 

técnicas de recolección de datos, proporcionan significado a la investigación, pues 

conducen hacia la constatación del problema planteado, asimismo, explica que 
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dependiendo del tipo de estudio, se determinarán las técnicas a ser utilizadas. En 

consecuencia, cada técnica tiene sus herramientas, instrumentos, así como, medios 

que serán empleados. De acuerdo al mencionado autor, es la técnica de observación 

el apoyo fundamental del investigador en su labor indagatoria. Por ello, presenta la 

siguiente clasificación: 

a) Observación Directa 

b) Observación Documental  

c) Observación Mediante Encuesta 

Por su parte, Arias (2012) las define como un “procedimiento o forma particular de 

obtener datos o información” y propone que, al tratarse de un diseño de investigación 

de campo, puede emplearse la encuesta, que puede ser oral o escrita  y sus 

instrumentos, que son la guía de encuesta y el cuestionario respectivamente. 

De los instrumentos mencionados, fue el cuestionario el más relevante para esta 

investigación, pues éste consiste en una herramienta, a través de la cual, se recoge 

información. Al respecto, explica Bavaresco (2013), que éste “contiene los detalles del 

fenómeno estudiado, como variables, dimensiones, indicadores, ítems. Es el medio 

que le brinda la oportunidad al investigador, de conocer lo que se piensa y dice del 

objeto en estudio, permitiendo determinar, con los datos recogidos, la futura 

verificación de la hipótesis que se ha considerado” (pág. 100). 

Confiabilidad del instrumento 

Respecto de los resultados estadísticos obtenidos, a través del alfa de Cronbach, para 

medir la confiabilidad de la variable Teletrabajo y Desempeño laboral, para lo cual se 

contó con un total de 26 preguntas, las mismas que fueron contestadas por 45 

servidores que conforman la población del Proyecto Especial Tambo Ccaracocha Ica 

2021, dieron como resultado una confiabilidad de 0,896 y 0,835, respectivamente, 

cifras que indican, que el banco de datos resulta confiable, para realizar el análisis  

requerido para la investigación. Asimismo, al verificar la confiabilidad del instrumento 

en su totalidad, se obtuvo un resultado de confiabilidad de 0,881, lo que refuerza los 

resultados obtenidos por cada variable. 
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Para ello, se aplicó el alfa de Cronbach, el mismo que considera confiable un 

instrumento, con resultados por encima de 0,7; a través del programa estadistico 

SPSS.  

 
Validez del instrumento 

“La validez, en términos generales, se refiere al grado en que un instrumento, 

realmente mide la variable que pretende medir” (Hernández et al. 2010). En el presente 

trabajo, la validación aplicada para el instrumento, se realizó a través del juicio de 

expertos, que estuvo integrada por un metodólogo y dos especialistas. 

 
3.5. Procedimientos 

Para realizar el presente trabajo, se solicitó la autorización respectiva, al titular de la 

Entidad, quien mediante carta dirigida a la Universidad Cesar Vallejo, autorizó a la 

redactora, para desarrollar la investigación, así como, el uso de datos que se obtengan 

de la misma; de igual manera, para obtener la información necesaria, se aplicó un 

cuestionario a todos los servidores, el mismo que les tomó 15 minutos responder. Las 

respuestas que se obtuvieron, se digitalizaron usando el programa Excel. Dicho 

instrumento, constituyó la base de datos del presente trabajo. 

3.6. Método de análisis de datos 

Son varios los procesos realizados, para ordenar y analizar los datos previamente 

recabados, una vez aplicado el instrumento a las unidades de análisis que, para 

efectos del presente estudio, estuvieron constituidas por 45 personas del Proyecto 

Especial Tambo Ccaracocha Ica. 

El primer paso fue ordenar la información, es decir, tabular antes de iniciar el proceso 

estadístico (Bavaresco, 2013). Por su parte, Hernández et al. (2014), considera que, 

actualmente, al analizar cuantitativamente los datos, se realiza a través de equipos 

informáticos, pues ya no es usual hacerlo manualmente y menos usando fórmulas, 

especialmente si el volumen de información es bastante grande. Es por ello, que 

recomienda el uso de programas especializados, por medio de los cuales, se pueden 

alcanzar, en forma efectiva, las metas previstas por el investigador.  



  

20 
 

En tal sentido, luego de tabulados los datos obtenidos, se procesaron utilizando para 

tal fin, el programa estadístico SPSS. 

Para el análisis de datos a nivel descriptivo, se procedió a baremar las variables, 

atribuyendo a cada una un determinado valor, que permita su interpretación. 

En cuanto al análisis de datos a nivel inferencial, se procedió a baremar las 

dimensiones y establecer la correlación, tanto de las variables en total, como de las 

dimensiones de la variable Teletrabajo y su respectiva correlación con el desempeño 

laboral. 

3.7. Aspectos éticos 

De acuerdo a los principios éticos, establecidos en el Código de Ética de la Universidad 

César Vallejo, se aplicó el instrumento a los 45 trabajadores del Proyecto Especial 

Tambo Ccaracocha de Ica. 

- Atendiendo al principio de respeto por las personas, en su integridad y autonomía, se 

respetó el resultado de acuerdo a las respuestas de los encuestados, cuidando en todo 

momento, de no caer en infidencia para identificar a los mismos, puesto que dieron 

opiniones personales, que no siempre pueden ser a favor de la entidad donde laboran. 

Asimismo, la participación de los encuestados, fue de manera voluntaria y anónima, lo 

que garantiza la confidencialidad de la investigación. 

- Atendiendo al principio de justicia, se tuvo un trato igualitario, sin discriminación ni 

exclusión de ninguna índole, a los trabajadores del Proyecto Especial Tambo 

Ccaracocha de Ica. 

- Atendiendo al principio de búsqueda del bienestar, el presente trabajo se realizó 

evitando en todo momento, cualquier daño físico, emocional y/o moral, a todos los 

trabajadores de la organización, que formaron parte de la investigación. La aplicación 

del instrumento, no causó perjuicio alguno. 

- Finalmente, atendiendo al principio de responsabilidad, la investigación se realizó en 

riguroso cumplimiento de las estipulaciones éticas, legales y de seguridad, respetando 

las restricciones que se establecen, para los trabajos de investigación. 
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IV.  RESULTADOS 

Aplicada la estadística inferencial para el objetivo general, se detallan como sigue: 

Objetivo general: Determinar cómo se relaciona el Teletrabajo durante la Covid-19 

con el Desempeño laboral, en el Proyecto Especial Tambo Ccaracocha Ica, 2021. 

 

Tabla 1 

Correlación de las variables Teletrabajo y Desempeño laboral 

 

 Teletrabajo 

Desempeño 

laboral 

Rho de Spearman Teletrabajo Coeficiente de correlación 1,000 ,410** 

Sig. (bilateral) . ,005 

N 45 45 

Desempeño laboral Coeficiente de correlación ,410** 1,000 

Sig. (bilateral) ,005 . 

N 45 45 

Nota: Datos obtenidos del programa estadístico SPSS v26 
                             

En la tabla 1, se puede distinguir el grado de correlación entre la variable Teletrabajo 

y la variable Desempeño laboral, definida por el Rho de Spearman,  con un valor de 

correlación de 0,410; que permite interpretar la presencia de una correlación directa y 

significativa, de las variables frente al valor del Sig. = 0,005 < 0,05; por lo tanto, se 

contrasta la verdad de la hipótesis científica planteada y se puede decir que el 

Teletrabajo, tiene una relación directa y significativa con el Desempeño laboral en el 

Proyecto Especial Tambo Ccaracocha Ica, 2021; por lo que, se rechaza la hipótesis 

nula y se acepta la hipótesis alterna. 
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Objetivo específico 1: Determinar el nivel del teletrabajo durante la Covid-19 en el 

Proyecto Especial Tambo Ccaracocha Ica, 2021 

       

Tabla 2 

Teletrabajo durante la Covid-19 en el Proyecto Especial Tambo Ccaracocha Ica, 

2021 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Nivel bajo 18 40,0 

Nivel medio 16 35,6 

Nivel alto 11 24,4 

Total 45 100,0 

                                                                             Nota: datos recogidos a través de SPSS v26 
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Gráfico 1  

Teletrabajo durante la Covid-19 en el Proyecto Especial Tambo Ccaracocha Ica, 

2021 

                                 Nota: gráfico obtenido con el uso del programa SPSS versión 26 

 

En la tabla 2 y gráfico 1, según los resultados obtenidos, se aprecia que del total de 45 

trabajadores, el 40,00 % muestran un nivel bajo en el Teletrabajo, un 35,60 % presenta 

un nivel medio y un 24,40 % presentan un nivel alto, lo que demuestra que un 

porcentaje bastante elevado de trabajadores, no tiene una buena percepción del 

teletrabajo.  
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Objetivo específico 2: Determinar el nivel del desempeño laboral en el Proyecto 

Especial Tambo Ccaracocha Ica, 2021. 

      

Tabla 3  

Desempeño laboral en el Proyecto Especial Tambo Ccaracocha Ica, 2021 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Nivel bajo 15 33,3 

Nivel medio 21 46,7 

Nivel alto 9 20,0 

Total 45 100,0 

                  

                                                                Nota: datos recogidos a través del SPSS v26 
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Gráfico 2 

Desempeño laboral en el Proyecto Especial Tambo Ccaracocha Ica, 2021 

                                      

                                 Nota: gráfico obtenido con el uso del programa SPSS versión 26 

 

En la tabla 3 y gráfico 2, según los datos obtenidos, un 33,30 % de los encuestados 

perciben un desempeño laboral bajo, un 46,70 % un desempeño medio y un 20,00 % 

un desempeño alto, en el Proyecto Especial Tambo Ccaracocha Ica, 2021; lo que 

también demuestra, que un porcentaje bastante elevado de trabajadores, no tiene 

buena percepción del desempeño laboral. 
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Objetivo específico 3: Determinar la relación de las dimensiones del teletrabajo y el 

desempeño laboral  en el Proyecto Especial Tambo Ccaracocha Ica, 2021 

          

Tabla 4  

Relación de las dimensiones del teletrabajo y el desempeño laboral en el Proyecto 

Especial Tambo Ccaracocha Ica, 2021 

 

   

Desempeño 

laboral 

Rho de  

Spearman 

Modalidades del  

Teletrabajo 

Coeficiente de  

correlación 
  

,337 

Sig. (bilateral) .  ,023 

N   45 

Beneficios del  

Teletrabajo 

Coeficiente de  

correlación 
  

,293 

Sig. (bilateral)  . ,051 

N   45 

                                                            Nota: datos recogidos a través del SPSS v26 

 

En la tabla 4, se puede apreciar que existe una relación positiva y significativa, en lo 

que respecta a la dimensión modalidades del Teletrabajo y el Desempeño laboral, en 

cambio, en la dimensión beneficios del Teletrabajo, hay relación positiva, pero no se 

asocia significativamente con la variable Desempeño laboral. 
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V. DISCUSIÓN 

De acuerdo a los resultados obtenidos de las variables estudiadas, permitieron poder 

comparar éstos, con los resultados que obtuvieron los autores mencionados en los 

antecedentes, de una manera clara y se pudo destacar los siguientes: 

 
En relación al objetivo general, que fue determinar cómo se relaciona el Teletrabajo 

con el Desempeño laboral en el Proyecto Especial Tambo Ccaracocha Ica, 2021, en 

los resultados obtenidos de la estadística inferencial,  mostrados en la tabla 1, se 

obtuvo un valor de correlación de 0,410 definida por el Rho de Spearman,  así como, 

un sig. bilateral de 0,005 < 0,05; lo que significa que hay una correlación positiva y 

significativa entre las variables, quedando demostrada la hipótesis científica planteada 

y rechazando la hipótesis nula. 

 
Similares resultados obtuvo Sime (2020), en su investigación, que muestra cómo, 

después de aplicar el Rho de Spearman, arrojó un valor de correlación de 0.587 y un 

sig. bilateral de 0,000; indicando que existe correlación positiva entre las variables, 

concluyendo que el teletrabajo, tiene relación significativa con la variable gestión 

pública, en el Ministerio de Relaciones Exteriores, 2020.  

 
También se puede comparar, con los resultados obtenidos por Rojas y Vilchez (2018), 

en su tesis titulada “Gestión del Talento Humano y su Relación con el Desempeño 

Laboral del Personal del Puesto de Salud Sagrado Corazón de Jesús – Lima, Enero 

2018”, de la Universidad Norbert Wiener de Lima, donde, luego de aplicar el coeficiente 

de correlación de Pearson, obtuvieron como resultado, un r = 0,641; con un valor de 

Sig. =  0,000, que indica que existe una correlación positiva y significativa, entre las 

variables de su investigación. 

 
Similares resultados obtuvieron Canales et al. (2021), en su artículo “Clima 

Organizacional y el Desempeño Laboral durante el Covid-19”, donde luego de aplicar 

el coeficiente de Rho de Spearman, obtuvieron como resultado, un valor de r= 0,807; 

con una sig. de 0,000, y concluyeron, que sí se presenta relación directa y significativa 
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entre las variables de su investigación, por lo que se rechazó la hipótesis nula y se 

aceptó la hipótesis alterna.   

 
En cuanto a los resultados de la estadística descriptiva, en el objetivo específico 1: 

Determinar el nivel  de teletrabajo durante la Covid-19 en el Proyecto Especial Tambo 

Ccaracocha Ica, 2021, se obtuvo como resultados, que un 40,00 % de los 

encuestados, tienen una percepción baja, un 35,60 % presentan un nivel medio y 24,40 

% un nivel alto, en referencia a la variable Teletrabajo, lo que demuestra que un 

porcentaje bastante elevado de trabajadores, no tiene una buena percepción del 

teletrabajo.  

 
Estos resultados son comparables con los que obtuvo Sime (2020), en su trabajo 

titulado “Teletrabajo y Gestión Pública desde la perspectiva del personal del Ministerio 

de Relaciones Exteriores, 2020”, cuyos resultados, al determinar el nivel de la variable 

teletrabajo, arrojaron un nivel bajo representado por un 35.00 %, un 37.50 % de nivel 

medio y un 27.50 % con un nivel alto, observando que un porcentaje bastante alto, no 

tiene buena percepción del teletrabajo. 

 
Los resultados también permiten compararlos con los obtenidos por Giedré et al.  

(2021), quienes obtuvieron en su trabajo de investigación, que el 67,20 % de los 

encuestados no tenían buena percepción del teletrabajo, y un  32,80 % una percepción 

media-alta, resultados muy similares a los obtenidos en el presente trabajo, que 

demuestran que un alto porcentaje de encuestados, no tiene una buena percepción 

del teletrabajo. 

 
Asimismo, son comparables con los obtenidos por Furugen (2021), en su tesis de 

maestría, cuyos resultados, con respecto a la variable teletrabajo, arrojaron un 62.80 

% con nivel regular, un nivel alto de 20.90 % y el 16.30 % un nivel bajo. 

 
Estos resultados se relacionan con lo expresado por Pérez et al. (2005), cuando 

mencionan que en los inicios del teletrabajo, hubo resistencia a la adopción del mismo, 
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como una forma de trabajo y que perduró por algún tiempo, demostrando que la 

percepción que se tenía del teletrabajo, no era buena. 

 
Similar relación se observa, en la publicación del Instituto Peruano de Economía 

(2020), que refiere que, a pesar que en el Perú ésta modalidad laboral está prevista 

en la legislación peruana, desde el año 2013, hasta la emergencia generada por la 

pandemia, esta forma de trabajo no fue tan tomada en cuenta, ya que, en 2019, solo 

2000 trabajadores laboraron bajo esta modalidad, representando sólo el 0.01% de toda 

la fuerza laboral del Perú, demostrando la baja percepción que tuvieron los peruanos, 

con respecto al teletrabajo. 

 
Por otra parte, en cuanto a la estadística descriptiva en el objetivo específico 2: 

Determinar el nivel de desempeño laboral en el Proyecto Especial Tambo Ccaracocha 

Ica, 2021, se obtuvo como resultados que un 33,30 % presentan una percepción de 

nivel bajo, del desempeño laboral, un 46,70 % un nivel medio y 20,00 % un nivel alto, 

en el Proyecto Especial Tambo Ccaracocha Ica, 2021, lo que indica que, un porcentaje 

bastante alto de trabajadores, no tiene buena precepción del desempeño laboral. 

 
Estos resultados resultan comparables, con los obtenidos por Rojas y Vílchez (2018), 

en la que, luego de determinar el nivel de la variable desempeño laboral, tuvieron como 

resultado que un 6,00 % presentan una percepción de nivel bajo, del desempeño 

laboral, un 34,00 % un nivel medio y 60,00 % un nivel alto, que si bien los porcentajes 

no son muy cercanos a los obtenidos por la redactora, pero que sí representan un 

porcentaje que debe alertar, en cuanto a la percepción del desempeño laboral. 

 
También son comparables, con los resultados obtenidos por Furugen (2021), en su 

tesis presentada, cuyos resultados, luego de determinar el nivel de desempeño laboral, 

fueron que un 10,50 % presentan una percepción de nivel bajo, del desempeño laboral, 

un 82,50 % un nivel medio y 7,00 % un nivel alto, con lo que se demuestra que un alto 

porcentaje de encuestados, no tiene buena percepción del desempeño laboral. 
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Los resultados, también permiten compararlos con los obtenidos por Giedré et al. 

(2021), que en su trabajo de investigación, el 50.00 % del total de encuestados tuvo 

un impacto negativo en el bienestar físico y mental, considerando que su desempeño 

laboral fue negativo y el otro 50.00 %, tuvo un desempeño laboral medio-alto. 

 
Asimismo, los resultados obtenidos por la redactora, guardan relación con lo 

expresado por los diferentes autores, descritos en el marcio teórico, puesto que, 

expresan que el desempeño laboral, está en función a la motivación, recompensas y 

la evaluación en función del puesto de trabajo, por lo que, si estos factores no se toman 

en cuenta, el resultado es predecible: un bajo desempeño laboral, por lo tanto una 

percepción baja de esta variable. 

 
Con respecto al objetivo específico 3 : Determinar la relación de las dimensiones del 

teletrabajo y el desempeño laboral en el Proyecto Especial Tambo Ccaracocha Ica, 

2021, aplicada la estadística inferencial, se tiene que la dimensión modalidades del 

teletrabajo,  con un valor de correlación de 0,337; así como un sig. bilateral de 0,023  

<  0,05;  lo que significa que existe una correlación positiva entre las variables y 

además es significativa; y en cuanto a la dimensión beneficios del teletrabajo, 

determinada por el Rho de Spearman,  con un valor r =  0,293; así como, un nivel de 

significancia de 0,051 > 0,05;  lo que significa que existe una correlación positiva, pero 

que no es significativa, que si bien de forma aislada, una de ellas no tiene relación 

significativa con la variable desempeño laboral, en su conjunto, sí se demostró la 

correlación positiva y significativa entre las variables, lo que hizo posible la aceptación  

de la hipótesis planteada. 

 
Estos resultados, son comparables con los obtenidos por Furugen (2021), quien 

obtuvo que la dimensión absentismo de su variable teletrabajo, se relaciona 

positivamente con la variable desempeño laboral, al obtener un Sig de 0,000 y un 

coeficiente de correlación r= 0,458. 

 
También se pueden comparar con los resultados obtenidos por Peros Khan et al. 

(2018), en su artículo titulado “The Relationship Between the impacts of 
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Telecommuting Engagement and Employee Performance in Oil an Gas Industry in 

Kuantan, Pahan”, en la que, el impacto del estrés laboral, que es una de sus 

dimensiones del teletrabajo, se relaciona de manera significativa con el desempeño 

laboral, al obtener una correlación r= 0,408 y una significancia menor a 0,05. 

 
Se puede comparar también, con los resultados que obtuvo Gonzáles (2021), en su 

tesis titulada “Motivación Extrínseca y Desempeño Laboral de los Colaboradores del 

área de acopio de la Empresa Minera Yanaquihua S.A.C. Arequipa, 2019”, en la que, 

la dimensión línea de carrera, de su variable motivación extrínseca, tiene relación 

positiva, pero que no es significativa, con la variable desempeño laboral, al haber 

obtenido una correlación de 0,255 y un sig. de 0,220  >  0,05.  
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VI. CONCLUSIONES 

1.- Se concluye que, hay una correlación positiva y significativa, obtenida a través de 

Rho de Spearman, con un valor de 0,410 y un sig. de 0,005, para las variables 

teletrabajo y desempeño laboral, de los servidores del Proyecto Especial Tambo 

Ccaracocha, Ica 2021. Por lo que se puede decir que, a mejor aplicación del 

teletrabajo, mejor será el desempeño laboral. Los resultados obtenidos, sirven de 

herramientas para futuros investigadores, interesados en el teletrabajo en Perú, 

especialmente en el contexto de pandemia y plantear alternativas de solución, 

especialmente para las entidades del sector público, que puedan ser aplicadas en el 

corto y mediano plazo. 

 
2.- Se concluye que, al determinar el nivel de la variable teletrabajo, queda demostrado 

que un porcentaje bastante alto, tiene una percepción baja con respecto a ésta 

variable, lo que indica que, los servidores del Proyecto Especial Tambo Ccaracocha 

Ica 2021, no se sienten muy satisfechos con esta forma de trabajo, sumado a que no 

consideran tener los beneficios laborales, acordes a la función que desempeñan, ni 

tampoco, una correcta distribución del teletrabajo. 

 
3.- Se concluye que, luego de determinar el nivel del desempeño laboral, presenta 

33,30 % con nivel bajo y un 46,70 % un nivel medio, situación que advierte que un 

buen porcentaje de trabajadores, no están a gusto con la administración del talento 

humano en su Entidad, por lo tanto, no se está evaluando las necesidades de los 

servidores, de acuerdo al cargo que desempeñan y de las funciones que tienen, para 

elevar el nivel de desempeño laboral y mejorar así, la percepción del mismo. 

 
4.- Se concluye que, la dimensión beneficios del teletrabajo, tiene una relación directa 

con la variable desempeño laboral, pero esa relación no es significativa. Sin embargo, 

la dimensión modalidades del teletrabajo, sí tiene una relación  directa y significativa, 

lo que permite inferir que, si bien es cierto, de forma aislada una de ellas no es 

significativa, en conjunto si lo son, por ello se acepta la hipótesis planteada. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1.- Se recomienda que, el Jefe de la Entidad, evalúe la implementación del teletrabajo, 

en función de los cargos y actividades de cada servidor, a fin de establecer una 

correcta distribución del mismo, para lograr niveles superiores, en el desempeño 

laboral.  

 
2.- Se recomienda que, el Jefe de la Entidad, a través de la oficina de Recursos 

Humanos, evalúe constantemente, las condiciones en que desarrollan el teletrabajo, 

de manera que cada servidor, trabaje de acuerdo a sus competencias y con las 

herramientas necesarias para realizar sus actividades, a fin de reducir el impacto de 

esta nueva forma de trabajo y se pueda, de esta forma, incrementar el desempeño 

laboral del talento humano. 

 
3.- Se recomienda que, el Jefe de la Entidad, a través de la oficina de Recursos 

Humanos, planifique la capacitación continua para el personal, en el uso de las 

herramientas tecnológicas, de acuerdo a las actividades que realizan, de manera que 

se sientan motivados y apliquen su experiencia y formación académica, para el mejor 

desempeño laboral.  

 
4.- Se recomienda al Jefe de la Entidad, que debe establecer estrategias para llegar a 

su personal, fortalecerse la cultura organizacional, que los servidores comprendan que 

la transformación digital, ofrecerá beneficios mutuos, viendo la era digital como una 

oportunidad para los servidores y no como una amenaza, teniendo en cuenta que esta 

adaptación debe ser progresiva y como primer paso, para que se pueda entender y 

aceptar la transformación digital en la organización. 
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Anexo 01: Matriz de Operacionalización de variables 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN 

VARIABLES DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES 

ESCALA 

DE 
MEDICIÓN 

V1:  
TELETRABAJO 

El teletrabajo es el desempeño 

subordinado de labores, sin la presencia 
física del trabajador, denominado 
“teletrabajador”, en la empresa con la 

que mantiene vínculo laboral, a través de 
medios informáticos, de 
telecomunicaciones y análogos, 

mediante los cuales, se ejercen a su vez, 
el control y la supervisión de las labores. 
Son elementos que coadyuvan a tipificar 

el carácter subordinado de esta 
modalidad de trabajo, la provisión por el 
empleador de los medios físicos y 

métodos informáticos, la dependencia 
tecnológica y la propiedad de los 
resultados, entre otros. (Ley 30036. Ley 

que regula el Teletrabajo. Artículo 2-
2013.) 

La definición operacional de la variable 
teletrabajo, fue el resultado de la medición de la 
misma, por medio de un instrumento denominado 

como cuestionario, aplicado al talento humano 
del Proyecto Especial Tambo Ccaracocha Ica; 
mediante el cual, se proyectaron 
estadísticamente las dimensiones: Modalidades 
del Teletrabajo y Beneficios del Teletrabajo, así 
como sus respectivos indicadores: Forma 
completa y Forma mixta,  correspondientes estos 
a Modalidades de Teletrabajo;  para la dimensión 

Beneficios del Teletrabajo  se seleccionaron: 
Optimización del tiempo, Disminución del 
ausentismo laboral, Aumento de la productividad 
y Mayor flexibilidad 

MODALIDADES 
DEL 

TELETRABAJO 

Forma Completa 

Ordinal 

  

  

  

Forma Mixta 

  

  

BENEFICIOS 
DEL 

TELETRABAJO 

Optimización del tiempo 

Disminución de ausentismo laboral 

Aumento de la productividad 

Mayor flexibilidad 
 

V2: DESEMPEÑO 

LABORAL 

El desempeño laboral es una 
construcción teórica, que alcanza las 
conductas que se encuentran bajo el 

control de los colaboradores, el mismo 
que coadyuva a los objetivos de la 
organización, el desempeño es un 

conjunto de conductas, no las 
características que establecen estas 
conductas o los resultados que se 

obtengan. La definición es bastante 
amplia, pues es la única forma de 
delinear una manifestación que se 

transforma esencialmente, entre trabajo 
y tiempo (Ramos-Villagrasa et al. 2019) 

En cuanto a la definición operacional de la 
variable desempeño laboral, el comportamiento 
de la misma fue medido por medio de un 
cuestionario, aplicado al talento humano de la 
citada institución. Asimismo, en función de los 
datos obtenidos, se proyectaron las dimensiones: 

Desempeño de tareas, desempeño contextual y 
comportamiento laboral contraproducente, las 
cuales muestran los siguientes indicadores: 
completar tareas laborales, mantener 
conocimientos actualizados, trabajar con 
precisión y limpieza, planificar y organizar y 
resolución de problemas, pertenecientes a la 
primera dimensión. Por otra parte, para la 

segunda, se presentaron: Tareas más allá de los 
deberes laborales, iniciativa, proactividad, 
cooperación con los demás y entusiasmo, 
mientras que, para la tercera dimensión, se 
consideraron, comportamiento fuera de la tarea, 
quejas, hacer tareas incorrectamente y uso 
indebido de herramientas tecnológicas. 

DESEMPEÑO DE 
TAREAS 

Completar tareas laborales 

Ordinal 

Mantener conocimientos actualizados 

Trabajar con precisión y limpieza 

Planificar y organizar 

Resolución de problemas 

  

DESEMPEÑO 
CONTEXTUAL 

Tareas más allá de los deberes 
laborales 
Iniciativa 
Proactividad 
Cooperación con los demás 
Entusiasmo 

COMPORTAMIE
NTO LABORAL 

CONTRAPRODU
CENTE 

 

 

 
Comportamiento fuera de la tarea 
 

Quejas 

Hacer tareas incorrectamente  

Uso indebido de herramientas 
tecnológicas 
 

 
 

                                                                                                                                                                                                                            Fuente: Elaboración propia 
 



  

 
 

Anexo 02: Matriz de Consistencia 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

PROBLEMA DE 
INVESTIGACIÓ

N OBJETIVO HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 

ESCALA 
DE 

MEDICIÓN 

¿Cómo se 
relaciona el 

Teletrabajo 
Durante la 
Covid-19 con el 

Desempeño 
Laboral en el 
Proyecto 
Especial 

Tambo 
Ccaracocha 
Ica, 2021? 

GENERAL 
 
Determinar cómo se 

relaciona el Teletrabajo 
durante la Covid-19 con 
el Desempeño Laboral, 

en el Proyecto Especial 
Tambo Ccaracocha Ica, 
2021. 

 
 
ESPECIFICOS                                                                 

- Determinar el nivel de 
teletrabajo durante la 
Covid-19 en el Proyecto 

Especial Tambo 
Ccaracocha Ica, 2021. 
 
-Determinar el nivel de 

Desempeño Laboral en 
el Proyecto Especial 
Tambo Ccaracocha Ica, 

2021. 
 
 

- Determinar la relación 
de las dimensiones del 
teletrabajo y el 

desempeño laboral  en el 
Proyecto Especial 
Tambo Ccaracocha Ica, 

2021 

 
 

Ha: El teletrabajo durante la 
Covid-19, tiene una relación 
directa y significativa con el 

Desempeño Laboral en el 
Proyecto Especial Tambo 
Ccaracocha Ica, 2021. 

 
 
 

Ho: El teletrabajo durante la 
Covid-19, no tiene una 
relación directa y significativa 

con el Desempeño Laboral en 
el Proyecto Especial Tambo 
Ccaracocha Ica, 2021. 

Teletrabajo 

Modalidades del 
Teletrabajo 

Forma Completa 1, 2 

Ordinal 

Forma mixta 3, 4 

Beneficios del 
Teletrabajo 

Optimización del tiempo 5, 6 

Disminución de ausentismo laboral 7, 8 

Aumento de la productividad 9, 10 

Mayor flexibilidad 11, 12 

Desempeño 

laboral 

Desempeño de 
tareas 

Completar tareas laborales. 13 

Ordinal 

Mantener conocimientos 
actualizados. 

14 

Trabajar con precisión y limpieza 15 

Planificar y Organizar 16 

Resolución de problemas 

17 

Desempeño 

contextual 

Tareas más allá de los deberes 
laborales 

18 

Iniciativa 
19 

Proactividad 
20 

Cooperación con los demás 
21 

Entusiasmo 
22 

Comportamiento 
laboral 

contraproducente 

Comportamiento fuera de la tarea 
23 

Quejas 
24 

Hacer tareas incorrectamente  
25 

Uso indebido de herramientas 
tecnológicas 

26 

                                                                                                                                                                                                      Fuente: Elaboración propia



 

 
 

Anexo 03: Instrumento 

                          FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 

                       ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 

 
   Estimado(a) participante: 
   El  presente  cuestionario,  tiene  como  propósito  recabar  información  sobre  la  relación  del  
   Teletrabajo  durante  la  Covid-19  con  el  Desempeño  laboral,  en  el Proyecto Especial Tambo 
   Ccaracocha. Su  participación  es  totalmente  voluntaria  y  anónima. Si  está  de  acuerdo, se le  
   solicita  que  responda  las siguientes preguntas, con total veracidad. Agradezco de antemano su 
   colaboración.   

ITEMS  
MUY EN 

DESACUERDO 
(1) 

 
EN 

DESACUERDO 
(2) 

 
INDIFEREN

TE (3) 

 
DE 

ACUERDO 
(4) 

 
MUY DE 

ACUERDO 
(5) 

 

TELETRABAJO 

1. Son adecuadas las herramientas 

tecnológicas que le ofrece la entidad, 

para la forma completa de   teletrabajo 

     

2. Las actividades asignadas, se 

realizan de forma eficiente con el 

teletrabajo 

     

3. La forma mixta de teletrabajo, se 

adecúa a su puesto 

     

4.- Las modalidades de teletrabajo, 

favorecen al trabajador 

     

5. Con el teletrabajo, su tiempo resulta 

óptimo 

     

6. La entidad puede hacer más para 

mejorar la optimización del tiempo 

     

7. El nivel de ausentismo ha disminuido 

con  el teletrabajo 

     

8. Es aceptable el ausentismo durante el 

teletrabajo 

     

9. El nivel de productividad que aporta a 

través del Teletrabajo, beneficia a la 

entidad 

     

10. La productividad ha mejorado con el 

teletrabajo 

     

11. El teletrabajo le ofrece flexibilidad de 

horario 

     

12. Ha mejorado su vida familiar con la 

flexibilidad que le ofrece el teletrabajo 

     

DESEMPEÑO LABORAL  



 

 
 

13. Planificó su trabajo para terminarlo a 

tiempo, aun haciendo teletrabajo 

     

14. Trabajó en mantener actualizados 

sus conocimientos relacionados con el 

teletrabajo, haciendo uso de las 

herramientas tecnológicas 

     

15.Ha sido capacitado en teletrabajo, 

para que realice su trabajo de manera 

eficiente 

     

16. Con el teletrabajo, administró bien su 

tiempo, dando continuidad a sus 

funciones 

     

17. Se ha adaptado adecuadamente a la 

modalidad de teletrabajo 

     

18. Asumió responsabilidades extra, a 

diferencia del trabajo presencial 

     

19. Como teletrabajador, pudo realizar 

nuevas tareas, después de concluir las 

anteriores   

     

20. Fue más proactivo con el teletrabajo        

21. Si tiene algún obstáculo trabajando 

desde casa, sus compañeros colaboran 

con usted para solucionarlo  

     

22. Su desempeño ha mejorado, luego 

de cambiar de la presencialidad al 

teletrabajo 

     

23. La entidad mide correctamente su 

desempeño laboral, sin estar presente 

físicamente  

     

24. Algún tipo de problema técnico o 

desafío en su trabajo, afectó su 

rendimiento 

     

25. Su conexión a internet, es adecuada 

para hacer correctamente su trabajo 

     

26. Hubo un control adecuado  y seguro 

de las herramientas tecnológicas que 

promovieron su rendimiento laboral 

     

                                                                                          Fuente: Elaboración propia 
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Anexo 10: Carta de autorización 

 



 

 
 

Anexo 11: Baremos 

Tabla 5 

Baremos de la variable Teletrabajo 

N Válido 45 

Perdidos 0 

Mínimo 30 

Máximo 54 

Percentiles 30 38,60 

70 44,00 

                                                          Fuente: Programa estadístico SPSS v26 
                

       Mínimo                                30                                         Escala: 

Percentil 30                         39                           Bajo                             30-39 

Percentil 70                         44                           Medio                          40-44 

Máximo                               54                           Alto                              45-54   

 

Tabla 6  

Baremos de la variable Desempeño laboral 

                                        Fuente: Programa estadístico SPSS v26 

 

Mínimo                             35                                   Escala 

Percentil 30                      52                       Bajo                        35-52 

Percentil 70                      55                       Medio                     53-55 

Máximo                            62                        Alto                        56-62 

 

N Válido 45 

Perdidos 0 

Mínimo 35 

Máximo 62 

Percentiles 30 51,80 

70 54,20 



 

 
 

Anexo 12: Baremos 

Tabla 7  

Baremos de la dimensión modalidades del teletrabajo  

                                                         Fuente: Programa estadístico SPSS v26 

               

              Mínimo                            09                             Escala   

              Percentil 30                     13               Bajo                        09-13 

              Percentil 70                     16               Medio                     14-16 

              Máximo                            19               Alto                        17-19 

 

Tabla 8  

Baremos de la dimensión beneficios del teletrabajo 

                       Fuente: Programa estadístico SPSS v26                                                            

             

             Mínimo                             20                                Escala     

             Percentil 30                      25                 Bajo                             20-25 

             Percentil 70                      29                 Medio                           26-29 

             Máximo                            35                 Alto                               30-35 

N Válido 45 

Perdidos 0 

Mínimo 9 

Máximo 19 

Percentiles 30 13,00 

70 15,20 

N Válido 45 

Perdidos 0 

Mínimo 20 

Máximo 35 

Percentiles 30 24,80 

70 29,00 



 

 
 

Anexo 13: Fiabilidad del instrumento             

Tabla 9 

Estadísticas de fiabilidad variable Teletrabajo 

                                         Fuente: Programa estadístico SPSS v26 

 

Tabla 10 

Estadísticas de fiabilidad variable Desempeño laboral 

                                                        Fuente: Programa estadístico SPSS v26 

 

Tabla 11  

Estadísticas de fiabilidad del instrumento total 

 

Fuente: Programa estadístico SPSS v26     

 

 

             Alfa de Cronbach 

  

N de elementos 

 

 

 

,896 

  

12 

 

 

Alfa de Cronbach 

 

N de elementos 

 

 

,835 

 

14 

 

Alfa de Cronbach 

 

N de elementos 

 

 

,881 

 

26 



 

 
 

Anexo 14 

Gráfico 3  

Acceso a Internet móvil o fijo. Según quintil de ingreso en Latinoamérica 

                                                            Fuente: Informe Especial COVID 19 CEPAL (2020) 
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