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RESUMEN EJECUTIVO 

 

 
Dada la coyuntura actual donde el trabajo presencial comienza a dar paso con 

mayor celeridad al trabajo híbrido o también 100% remoto, surge la idea de investigar 

qué competencias individuales pueden ayudar a predecir a las empresas un buen 

desempeño laboral de los trabajadores a distancia. 

La presente investigación fue de tipo cuantitativa, de corte transversal, con 

diseño correlacional y de carácter no experimental. Tuvo como objetivo determinar la 

influencia de las competencias de autoeficacia, autonomía y gestión del tiempo en el 

desempeño laboral de los trabajadores a distancia tanto a nivel general (en conjunto) 

como de forma específica (individual). 

El estudio se realizó considerando una muestra de 386 trabajadores de distintas 

empresas, que cumplieran con los siguientes requisitos: tener residencia en Perú, que 

realicen trabajo a distancia y que no tengan equipo a cargo. 

Para la recolección de los datos en forma de encuesta se utilizaron los 

siguientes instrumentos: autoeficacia, “New General Self-Efficacy Scale” 

desarrollado por Gilad et al. (2001), autonomía, se empleó la herramienta de 

autonomía individual de Golden et al. (2006), gestión del tiempo, se utilizó el acápite 

“Employees Time management practice measuring ítems” del instrumento 

desarrollado por Chanie et al. (2020) y desempeño laboral, se empleó la versión corta 

de la herramienta “Self assessment scale of job performance” desarrollada por De 

Azevedo et al. (2020). 

Los resultados demuestran que: existe una correlación directa, a nivel grupal, 

entre las variables autonomía y gestión del tiempo con la variable desempeño laboral; 

mientras que con la variable autoeficacia no se cumple este hallazgo. 
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CAPÍTULO I: INTRODUCCIÓN 

 

1.1 Planteamiento del problema 

 

El propósito de esta investigación es determinar si las competencias 

individuales de autoeficacia, autonomía y gestión del tiempo influyen en el 

desempeño laboral de los trabajadores a distancia. 

El trabajo a distancia inició en Estados Unidos en la década de 1970 

producto de la crisis del petróleo en dicho país; sin embargo, la implementación 

de esta modalidad de trabajo por las organizaciones fue un proceso paulatino que 

se vio impulsado gracias a las tecnologías de la información y comunicaciones 

(Organizacion Internacional del Trabajo - Eurofound, 2019). 

Actualmente, muchas de las responsabilidades laborales se ejecutan desde 

un dispositivo con conexión a Internet, esto hace posible que las personas puedan 

trabajar desde cualquier lugar y en cualquier momento (Banco Interamericano de 

Desarrollo, 2019; Messenger y Gschwind, 2016). A pesar de ello, el trabajo a 

distancia no se había masificado en América Latina, mucho menos en el Perú. 

Sin embargo, la crisis desatada por la pandemia del virus SARS-CoV-2 

generó que muchas empresas alrededor del mundo migraran rápidamente al 

trabajo a distancia para mantener a flote sus operaciones. Este cambio masivo en 

la modalidad de trabajo no discriminó tamaño de las empresas, rubro, antigüedad 

o adecuación tecnológica; todas tuvieron que migrar a una parte o a la totalidad 

de sus empleados a trabajar desde sus domicilios por temas de salud. 

Un claro ejemplo de ello, es Perú, que a pesar de tener una legislación 

vigente sobre el trabajo a distancia, donde se aseguran igualdad de derechos para 

los trabajadores tradicionales y los trabajadores a distancia, en el año 2018 solo se 

proyectó una demanda de contratación de 867 empleados en esta modalidad 
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(Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo, 2018). Dicha cifra resulta ínfima 

ante el informe de Benchmarking de Recursos Humanos COVID-19 

(PricewaterhouseCoopers, 2020), donde participaron 96 empresas del sector 

público y privada y el 98% de ellas confirmaba haber adaptado el trabajo a 

distancia, pero solo el 45% de empresas tenía algún mecanismo para medir el 

rendimiento. 

En concordancia con ello, cabe destacar que el rendimiento o desempeño 

laboral puede evaluarse mediante competencias que decantan en 

comportamientos observables que los trabajadores adoptan utilizando sus 

habilidades cognitivas, su personalidad y bagaje de experiencias (Carlos, V. S., et 

al., 2016). 

La revisión de literatura se inició mediante la siguiente búsqueda booleana 

en el sistema Scopus: ("telework*" or "telecommut*" or "home office" or "work 

from home") and("complian*" or "goal*" or "objective*" or "productivi*" or 

"perfomance" or "results" or "outcome*") and ("competenc*" or "skill*" or 

"abilit*") , obteniendo 188 resultados. A partir de un análisis bibliométrico se 

pudieron identificar 4 competencias asociadas al desempeño laboral en un 

contexto de trabajo a distancia: autonomía, autoeficacia y gestión del tiempo. 

Thoits (1994) afirma que con altos niveles de autoeficacia, se logrará 

implementar otros recursos para enfrentar demandas estresantes. En relación a la 

competencia de autonomía, Bakker & Demerouti (2007) proponen que se podrá 

alcanzar un mejor control sobre la ejecución de tareas. Por su parte, Claessens et 

al. (2007) refieren que a través de una adecuada gestión del tiempo, el 

colaborador tendrá mayor oportunidad de establecer sus objetivos y prioridades, 

así como organizar sus actividades. 
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Así mismo, una de las principales ventajas identificadas en el trabajo a 

distancia es la mejora en el desempeño (Baruch, 2000). La OIT en su “Guía para 

empleadores sobre el trabajo desde casa en respuesta al brote de la COVID-19” 

(2020) asegura que la medición de la productividad es una preocupación para la 

mayoría de empresas y resalta la importancia de identificar los factores a evaluar 

desde un enfoque más cualitativo y objetivo. Por lo cual resulta necesario 

profundizar en las habilidades que se requieren en los trabajadores a distancia 

para que puedan seguir mejorando su rendimiento, y éste no se vea mermado por 

no estar físicamente en su centro de labores. 

En ese sentido, para el desarrollo de esta investigación se estableció la 

siguiente pregunta de investigación: ¿Las competencias individuales de 

autoeficacia, autonomía y gestión del tiempo influyen en el desempeño laboral de 

los trabajadores a distancia? 

1.2 Objetivos 

 

1.2.1. Objetivo general 

 

Determinar la influencia de las competencias de autoeficacia, 

autonomía y gestión del tiempo en el desempeño laboral de los 

trabajadores a distancia. 

1.2.2. Objetivos específicos 

 

A partir del objetivo general se pueden establecer objetivos 

específicos por cada uno de los constructos mencionados anteriormente. 

• Determinar la influencia de la competencia de autoeficacia en el 

desempeño laboral de los trabajadores a distancia. 

• Determinar la influencia de la competencia de autonomía en el 

desempeño laboral de los trabajadores a distancia. 
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• Determinar la influencia de la competencia de gestión del tiempo en 

el desempeño laboral de los trabajadores a distancia. 

1.3 Justificación 

 

Las compañías a las cuales les va bien en el mercado son aquellas que 

toman decisiones en el momento oportuno y además son versátiles en cuanto al 

diseño de productos, así como también la respuesta que tengan sus gerencias a 

nivel interno y externo (Teece & Pisano, 1994). 

Esta dinámica puede darse de manera tanto interna; por ejemplo, mediante 

un análisis de la estructura y las relaciones interáreas (Wilden et al., 2013), 

también a nivel propio de competencias de cada trabajador, o también procesos 

de trabajo, etc. (Teece & Pisano, 1994). 

Así mismo, de manera externa y de forma continua (Teece y Pisano, 

1994), buscando su sostenibilidad a lo largo del tiempo como fin primordial para 

generar el valor esperado en sus principales stakeholders. La forma como se mida 

el desempeño de una empresa va a depender específicamente de lo que priorice 

para su sostenibilidad, un ejemplo puede ser, según Wilden et al. (2013), 

enfocarse en las ventas y el bienestar financiero. 

Enfocándonos en el área interna, es importante remarcar la importancia 

que han tomado el desarrollo de competencias, es así que ya no es suficiente para 

una empresa cuando busca realizar un cambio de diversa índole tomar como 

única referencia lo bien que lo hace otra empresa, sino que deben prestar más 

atención al desarrollo de sus competencias core del negocio. Sin embargo; justo 

en ese momento, también deben enfocar ya sus esfuerzos en el desarrollo de las 

competencias de sus empleados (Bergenhenegouwen et al. 1996). 

Bergenhenegouwen et al. (1996), ejemplifican la importancia del 
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desarrollo de competencias individuales a través del siguiente gráfico: 

 

Figura 1. Las competencias core de una organización 

 

 
Fuente: Bergenhenegouwen et al. (1996) 

 

Los autores consideran darle forma a las competencias organizacionales 

siempre considerando el aporte de las competencias individuales, las cuales se 

centran más en las “características de personalidad” que demuestra cada persona 

al desarrollar su trabajo. 

Para desempeñarse en el ámbito laboral, los trabajadores poseen diversos 

recursos para cumplir los retos que le son asignados en la empresa, desde sus 

conocimientos previos, experiencia profesional y sus competencias 

individuales. Sobre estas últimas, diversos autores afirman que son las que 

permiten que el trabajador pueda contribuir y crear valor para la compañía 

(Wendra et al., 2019; Wright et al., 1994). 

Estas competencias no son estáticas, sino que pueden desarrollarse a lo 

largo del tiempo y pueden verse afectadas por factores externos. Esta 

investigación se centra en analizar de manera particular cómo el trabajo a 

distancia le exige al talento humano determinadas competencias para lograr los 

niveles de desempeño deseados. La búsqueda de literatura muestra una relación 
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estrecha entre el trabajo a distancia, desempeño y 3 competencias individuales 

que son autonomía, gestión del tiempo y autoeficacia. 

Esta selección de 3 competencias individuales sigue el criterio expuesto 

por Mansfield (1996) el cual manifiesta que dentro de los modelos de desarrollo 

de competencias que existen, es factible elegir uno en donde las competencias son 

compatibles para todos los puestos de trabajo o un gran número de ellos. 

Para el desarrollo de estas competencias pueden existir diversos criterios 

según las organizaciones, se propone complementar el criterio de selección de las 

competencias individuales tomando como referencia el modelo integrador 

desarrollado por De Vos et al. (2015). Este modelo da un paso más en el enfoque 

de desarrollo de competencias al complementar el criterio de solo entrenamiento 

para este fin. 

Tanto el criterio de selección según Mansfield (1996) como el modelo 

integrador de De Vos et al. (2015) serán desarrollados con mayor detalle en el 

marco teórico de la presente tesis. 

Por otro lado, el desempeño de los trabajadores puede ser evaluado 

mediante comportamientos que reflejan su accionar, este desempeño podrá tener 

resultados positivos que aporten valor a la organización y al cumplimiento de sus 

objetivos o que por el contrario le resten (Motowidlo et al., 1997). 

1.4 Alcance 

 

Esta investigación se realiza en el marco peruano, dado que se cuenta con 

los medios para hacer la encuesta de forma local. 

El rubro de las empresas será variado (publicado o privado), según las 

facilidades que se encuentren para el desarrollo de la investigación. 
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1.5 Contribución 

 

Vakola et al. (2007), afirman que “la ventaja competitiva depende 

ampliamente en la habilidad para activar y usar recursos organizacionales” (p. 

260). Por su parte, Brewer & Selden (2000, como se citó en Carlos & Rodrigues, 

2016) señalan que las variables que tienen un mayor impacto en el rendimiento 

de la organización son las que requieren una mayor implicación de los 

trabajadores. En ese sentido, se puede referir en base a investigaciones 

precedentes que, para lograr el éxito financiero y organizacional deseado por la 

compañía, es clave posicionar al factor humano como eje de apalancamiento para 

las estrategias organizacionales. En particular, hoy en día el enfoque está puesto 

en la optimización de su desempeño laboral (Heavey et al., 2011). 

Las áreas de Recursos Humanos tienen el reto de medir el desempeño 

laboral de los trabajadores y aquí es dónde la evaluación de las competencias 

cobra un papel preponderante. De Vosa et al. (2015) avalan esto al afirmar que 

“el importante rol del desarrollo de competencias en acentuar el éxito de los 

empleados y organizaciones ha llamado la atención de los profesionales 

guiándonos para introducir el desarrollo de competencias como parte central de 

sus prácticas de recursos humanos” (p. 2543). 

Se agrega además que, “el concepto de competencia yace en el corazón de 

la gestión de recursos humanos, proveyendo una base para integrar actividades 

claves de RH tales como selección y evaluación, gestión del desempeño, 

entrenamiento, desarrollo y gestión de gratificaciones, por consiguiente, 

desarrollando un enfoque coherente con la gestión de las personas en las 

organizaciones” (Lucia y Lepsinger, 1999 como se citó en Vakola et al., 2007). 

Si bien existen diversos artículos de revistas científicas alusivos-algunos 
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de los cuales se muestran en la presente tesis-al tema de competencias y 

desempeño laboral ya sea en un ambiente de trabajo a distancia o el tradicional, 

no necesariamente definen a un conjunto específico de competencias que unidas 

puedan llevar y/o generar un alto desempeño laboral. Es decir, estas competencias 

aparecen de forma separada cuando se busca analizar el comportamiento de otras 

variables (independientes y dependientes) con el desempeño laboral. El aporte 

que se desea brindar con esta tesis es ir encontrando esas competencias comunes 

que puedan llevar en su conjunto a un alto desempeño laboral y colaborar de 

manera inicial con esa búsqueda. 

Las empresas que han adoptado el trabajo a distancia o consideran 

implementarlo pueden servirse de esta investigación para actualizar y/o contrastar 

sus modelos de competencias para entornos de trabajo a distancia, así como 

replantear sus competencias individuales a fin de tener un mayor desempeño de 

sus trabajadores, promover un desarrollo integral de estas considerando también 

el entorno y las oportunidades internas; de esta manera, se desarrollarán 

colaboradores que respondan a los niveles de exigencia internos y externos 

definidos por la organización. 
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CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 

 

2.1. Teoría de competencias 

 

2.1.1. Definiciones 

 

Dado que el tema central de la presente tesis gira en torno al 

concepto de competencias, es importante compartir las distintas 

definiciones que se tiene en la literatura especializada sobre el concepto 

desde una mirada hacia el individuo. 

En primer lugar, Boyatzis (2008) define a las competencias como 

capacidades o habilidades de las personas, en otras palabras, también se 

pueden considerar como características subyacentes de las personas que se 

relacionan con un desempeño superior. 

En segundo lugar, Bergenhenegouwen et al. (1996) define 

competencias individuales como “las características fundamentales de la 

personalidad que están inherentes en las acciones de una persona respecto 

a todo tipo de tareas y situaciones” (p. 30). 

2.1.2. Teoría de la acción y desempeño laboral 

 

Boyatzis (2008) considera que la teoría del desempeño es un 

elemento base para entender el concepto de competencias. En ese sentido, 

él toma como referencia la teoría de contingencia, la cual considera que el 

desempeño es producto del ajuste entre diversos factores dentro de los 

cuales se pueden destacar: personas, estructura, tecnologías estrategia 

cultura entre otros (Tosi & Slocum, 1984). En ese sentido Boyatzis 

(2008), postula en su teoría que el máximo rendimiento de un trabajador 

sucede cuando se conjugan 3 elementos: talento, demandas de trabajo y 

entorno de la organización, como se observa en la figura 2. 
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Figura 2. Teoría de acción y desempeño laboral 
 

 

 
Fuente: Boyatzis (2008) 

 

El talento está referido a todas las variables que caracterizan a una 

persona, tales como: visión, valores, filosofía, conocimientos, etapas de la 

carrera o de la vida, estilo, intereses y competencias o habilidades. Estas 

últimas son motivo de la presente investigación. 

Las demandas de trabajo se componen de: las tareas, funciones y roles 

que se exigen en el puesto del trabajador. 

El entorno de la organización considera los siguientes elementos: 

cultura y clima, estructuras y sistemas, madurez de la industria y posición 

estratégica de las organizaciones, competencias core y el contexto más amplio. 
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Así mismo Boyatzis (2008) contempla que existen 3 grupos de 

competencias que representan un diferencial en los trabajadores que tienen un 

desempeño superior. Están serían: 

Competencias cognitivas, definidas como habilidades “para pensar o 

analizar información y situaciones que conducen o causan un desempeño 

efectivo o superior” (p. 8). 

Competencias de inteligencia emocional, definidas como capacidades 

“para reconocer, comprender y usar información emocional sobre uno mismo 

que conduce o causa un desempeño efectivo o superior” (p.8). 

Competencias de inteligencia social, definidas como las capacidades 

“de reconocer, comprender y utilizar información emocional sobre los demás 

que conduce o provoca un desempeño eficaz o superior” (p.8). 

A partir de esta teoría y mediante un análisis bibliométrico de 

literatura, la presente investigación se centra en el análisis de las competencias 

cognitivas de autoeficacia, autonomía y gestión del tiempo como competencias 

clave para el desempeño laboral de trabajadores a distancia. 

En el capítulo del marco contextual, se estará analizando el elemento 

del entorno de la organización, sobre todo el contexto más amplio a nivel 

político, económico, laboral, sanitario y su impacto en los distintos rubros de 

negocio. 

2.1.3. Modelo para elección de competencias 

 

De acuerdo con Mansfield (1996), existen 3 modelos para el 

diseño de competencias organizacionales: modelo de competencias de 

trabajo único, modelo de competencias de talla única para todos y modelo 
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de competencias de trabajo múltiple. Cada uno de estos modelos tiene sus 

fortalezas y responde a distintas necesidades organizacionales. 

El modelo de trabajo único fue uno de los primeros enfoques que 

se desarrollaron en materia de puestos individuales de trabajo y fue uno de 

los más comunes para el diseño de modelos de competencias (Chouhan & 

Srivastava, 2014). Mansfield (1996) destaca que este modelo permite 

establecer comportamientos específicos para las personas que van a 

ocupar dichos puestos a fin de que puedan lograr los mejores resultados, 

por otro lado, una de las principales desventajas de este modelo es la 

dedicación en tiempo y esfuerzo para diseñarlo e integrarlo con los 

diversos procesos de Recursos Humanos. Por lo cual, este modelo se 

recomienda para posiciones clave y/o críticas que ameritan. 

En segundo lugar, el modelo de competencias de talla única para 

todos es aquel en el cual se define un conjunto de competencias para un 

gran número de puestos de trabajo (Chouhan & Srivastava, 2014). Dentro 

de las principales fortalezas, se identifica la definición de 

comportamientos efectivos con un gran alcance, la posibilidad de alinear 

las competencias con la misión y valores de la organización, y además es 

un modelo de bajo costo considerando que si cambia un puesto particular 

no es necesario realizar modificaciones en el modelo (Mansfield, 1996). 

Sin embargo, una de las principales oportunidades de mejora es que al ser 

de un enfoque tan amplio no puede describir un puesto en específico, por 

lo cual algunos trabajadores no identifican las habilidades requeridas para 

lograr los resultados esperados (Mansfield, 1996). En ese sentido, este 
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modelo es aplicable para competencias que sean transversales a todos los 

trabajadores y no para competencias técnicas o específicas. 

En tercer lugar, el enfoque de trabajo múltiple es un método que 

integra varios modelos de acuerdo con los puestos de trabajo y niveles de 

desarrollo, y es utilizado cuando los puestos de trabajo de la organización 

no tienen aspectos comunes (Chouhan y Srivastava, 2014). Este modelo 

también es conocido como “menú de competencias laborales” (McLagan, 

1988, como se citó en Mansfield, 1996). Este modelo resulta muy útil 

cuando se requiere comparar puestos de trabajo y las competencias 

desarrolladas por los colaboradores. 

Para la presente tesis, se ha seleccionado el modelo de talla única 

para todos, considerando que se busca evaluar si el desarrollo de las 

competencias de gestión del tiempo, autonomía y autoeficacia tienen 

impacto en el desempeño de los trabajadores en un entorno de trabajo a 

distancia. 

2.1.4. Cómo desarrollar las competencias en los diferentes ámbitos de 

Recursos Humanos 

Los esfuerzos actuales de las organizaciones se centran en 

fortalecer su ventaja competitiva y lograr que éstas se sostengan en el 

tiempo (Campion et al., 2011, como se citó en De Vos et al., 2015, p. 

2544). Es por ello que el desarrollo de las competencias resulte ser pieza 

fundamental para gestionar las competencias, respaldándose en 

herramientas con las que puedan ser identificadas y que sean 

fundamentales para el desempeño exitoso del trabajador, en tal sentido las 

competencias se posicionan en el punto central para cada una de las 
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prácticas de recursos humanos. (de Vos et al., 2015). Es así que el impulso 

de las organizaciones es sostenerse en un nuevo paradigma que permita a 

sus profesionales que trabajan y colaboran con las organizaciones a 

responder con mayor flexibilidad a las demandas y desafíos del negocio 

(Athey y Orth et al., 1999, como se citó en Shet et al., 2019, p. 3). 

Cada vez es mayor el número de organizaciones que se inclina por 

migrar a un sistema de gestión del desempeño basado en competencias, ya 

que se “centra en la sostenibilidad de los logros basados en las 

capacidades individuales” (Shet et al., 2019, p. 2). Con ello se fomenta 

que las empresas que utilizan estas prácticas exijan la evaluación de los 

procedimientos, lo cual no es una tarea fácil; más aún cuando se trata de 

desarrollar sistemas y herramientas medibles con los que pueda evaluarse 

y desarrollar el desempeño de los colaboradores; mientras que si no se 

emplea de forma eficaz resultará ser un gasto crítico. 

De acuerdo con de Vos et al. (2015) con el entorno de trabajo y el 

conjunto de competencias cambiando continuamente, la necesidad de una 

nueva evaluación de competencias surgirá regularmente. Por ello, el 

proceso de desarrollo de competencias es una historia interminable por lo 

que no debería considerarse un objetivo en sí mismo, sino que debe 

describirse como el camino seguido hacia el objetivo clave de la 

organización (p. 2572) 

En una investigación realizada dentro del ámbito empresarial a 22 

organizaciones flamencas, de Vos et al. (2015) construyeron un modelo 

integrador explorando la naturaleza del desarrollo de competencias, cuyo 

supuesto básico que subyace a este enfoque se basa en que las 
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competencias pueden desarrollarse y modificarse al ritmo en el que 

también las organizaciones son cambiantes; por lo que es posible 

responder con mayor flexibilidad a las demandas y desafíos que enfrentan, 

capitalizando y desarrollando sus recursos humanos internos. Además, en 

el análisis del modelo, que el proceso de desarrollo de competencias está 

influido por el contexto organizativo y socioeconómico más amplio. 

Figura 3. Modelo integrador de desarrollo de competencias 

 

 
Fuente: De Vos et al. (2015) 

 

De acuerdo con Salman et al. (2019) diferentes investigadores 

dentro del campo organizacional, han examinado desde diferentes 

campos, contextos y marcos teóricos el desarrollo de competencias y la 

relevancia en la gestión de recursos humanos basada en competencias, 

dentro de los que resaltaremos al de Bergenhenegouwen et al. (1996, 

como se citó en Salman et al., 2019, p. 2), se argumenta que la 

“competencia de los empleados a nivel individual contribuye a la 

competencia central de una organización”, por otro lado (Drejer, 2000) 

argumenta que en cada nivel, los empleados aprenden y desarrollan 
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nuevas competencias, partiendo de la incompetencia inconsciente hasta la 

competencia consciente y, finalmente, la pericia en la tarea asignada, con 

el objetivo de “desarrollar competencias competentes” (p. 218). 

Asimismo, por parte de le Deist & Winterton (2005) desarrollaron un 

modelo holístico de competencia y su avance basadas en las prácticas de 

recursos humanos en Estados Unidos, Reino Unido, Francia, Alemania y 

Austria, asociando la palabra competencia en las actividades de formación 

y desarrollo (p. 40). 

Además, como resalta Esch et al. (2016) en un estudio donde la 

medida de las competencias se asocia significativamente con los 

resultados de rendimiento, por lo que recomiendan que organizaciones 

deberían diseñar y establecer prácticas de recursos humanos de alto 

desempeño para adquirir, motivar, desarrollar y mejorar las competencias 

de sus empleados, permitiendo que las organizaciones prioricen e 

inviertan sus recursos en el desarrollo de competencias específicas dentro 

de sus departamentos o unidades principales. 

Finalmente, el presente modelo contribuye a la aplicación práctica 

del uso de las competencias en el campo organizacional. 

2.2. Trabajo a distancia 

 
2.2.1. Definiciones de trabajo a distancia 

 

El concepto de trabajo a distancia o teletrabajo nace en la década 

de 1970 en los Estados Unidos a partir de la crisis del petróleo, cuando 

Jack M. Nilles, físico de profesión, y su equipo de trabajo de la 

Universidad del Sur de California investigaron para encontrar alternativas 
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de solución que permitieran mitigar el impacto de la escasez del petróleo. 

En ese sentido, mediante el uso de medios de telecomunicación, se 

propusieron 2 alternativas asociadas al trabajo que generaban un gran 

movimiento de personas y que permitirían reducir el gasto en combustible 

y la polución. Por un lado, que los trabajadores pudieran evitar 

desplazarse a sus centros de labores trabajando desde casa y por otro lado, 

que pudieran crearse centros de trabajo más cercanos a sus domicilios. Así 

es como Jack Nilles en su libro “The Telecommunications-Transportation 

Tradeoff” acuñó el término de trabajo a distancia (Gold, 1978). 

Desde dicha crisis hasta la fecha, los avances en las tecnologías de 

la información y comunicación han sido un propulsor importante para que 

eltrabajo a distancia cobre más fuerza. La OIT (2016) destaca que con la 

invención del Internet y la creación de los equipos de cómputo personales 

en las últimas décadas del siglo XX, el desarrollo tecnológico no se ha 

detenido y hoy las empresas cuentan con un abanico de herramientas que 

facilitan la adopción del trabajo a distancia. Gracias a las redes privadas 

virtuales, sistemas en la nube, conexión de internet, videoconferencias, 

mensajería instantánea, entre otros, muchos trabajos pueden ser nómadas, 

realizándose desde cualquier lugar y a cualquier hora. 

A lo largo de los años, se han identificado diversos conceptos 

asociados al trabajo a distancia, tales como teletrabajo, trabajo a 

domicilio, trabajo en línea, trabajo virtual, trabajo nómada, entre otros. A 

continuación, se presentan una serie de definiciones del trabajo a distancia 

que se han gestado en este milenio. 

Una de las primeras conceptualizaciones sobre trabajo a distancia 
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delsiglo se encuentra en el Acuerdo Marco Europeo (2002), donde se lo 

 

define como “una forma de organización y/o de realización del 

trabajo, utilizando las tecnologías de la información en el marco de un 

contrato o de una relación de trabajo, en la cual un trabajo que podría ser 

realizado igualmente en los locales de la empresa se efectúa fuera de estos 

locales de forma regular” (p. 2). 

Sullivan (2003), sirviéndose del trabajo de diversos autores, define 

eltrabajo a distancia como “trabajo remoto que implica el uso de las 

tecnologías de la información y comunicaciones” (p. 159). 

En relación con la definición anterior, en un estudio de la 

Universidadde Zaragoza, se define el trabajo a distancia como “una forma 

de trabajo flexible que permite a los trabajadores acceder a sus actividades 

laborales desde diferentes ubicaciones mediante el uso de tecnologías de 

la información y la comunicación” (Pérez et al., 2003, p. 733). 

En el informe de la OIT titulado “Las dificultades y oportunidades 

del trabajo a distancia para los trabajadores y empleadores en los sectores 

de servicios de tecnología de la información y las comunicaciones (TIC) y 

financieros” (2016), conceptualiza el trabajo a distancia como “una forma 

de organización del trabajo con las siguientes características: a) el trabajo 

se realiza en un lugar distinto del establecimiento principal del empleador 

o de las plantas de producción, de manera que el trabajador no mantiene 

un contacto personal con los demás colegas de trabajo, y b) las nuevas 

tecnologías hacen posible esta separación al facilitar la comunicación. 

Además, el trabajo a distancia puede realizarse «en línea» (con una 

conexión informática directa) o «fuera de línea», organizarse de manera 
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individual o colectiva, constituir la totalidad o una parte de las tareas del 

trabajador, y ser ejecutado por trabajadores independientes o trabajadores 

asalariados” (p. 3). 

Acorde con el tesauro de la OIT, el teletrabajo se define como “la 

acción de trabajar a distancia (incluido el trabajo a domicilio) con la 

utilización de medios de telecomunicación y / o computadora” (2020). 

En el documento temático para el Foro de diálogo mundial sobre 

las dificultades y oportunidades del trabajo a distancia para los 

trabajadores yempleadores en los sectores de servicios de TIC y 

financieros, la OIT (2016) sirviéndose de la investigación de J. M. Nicklin 

“Telecommuting: What? Why? When? And How?” comparte los factores 

que deben tenerseen cuenta para definir el trabajo a distancia. 

Para la presente investigación, se tomarán como referencia los 

factores descritos en la siguiente tabla que permiten definir a los 

trabajadores a distancia como aquellos empleados que cumplan sus 

funciones y responsabilidades haciendo uso de las tecnologías de la 

información, en un lugar distinto a su centro de labores tradicional por lo 

menos 1 vez al mes (OIT, 2016). 
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Tabla 1. Factores a considerar para definir el teletrabajo o trabajo a 

distancia 
 

 

Fuente: Nicklin (2016), citado por la Organización Internacional del 

Trabajo (2016) (p. 6) 

2.2.2. Clasificación de trabajo a distancia 

 

Una de las principales variables que se utiliza para clasificar el 

trabajo a distancia, es el tiempo dedicado a esta forma de labores. 

En ese sentido, Ravi S. Gajendran y David A. Harrison establecen 

que el trabajo a distancia puede ser realizado a tiempo parcial o a tiempo 

completo. Sobre este último concepto, los autores hacen referencia a 

tiempo completo en casa (2007). 

En línea con lo anterior, en la investigación “Working from home: 

characteristics and outcomes of telework”, los autores coinciden en esta 

clasificación de tiempo parcial o completo, donde el trabajo a 

distancia a tiempo completo tiene lugar cuando la persona trabaja fuera de 
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la oficina todo el tiempo, mientras que el trabajo a distancia a tiempo 

parcial tiene lugar cuando el empleado dedica parte de sus horas laborales 

a trabajar desde casa, desde las instalaciones del cliente o desde la oficina. 

(Nakrošienė et al., 2019). 

2.2.3. Generaciones del trabajo a distancia 

 

El trabajo a distancia ha evolucionado a lo largo del tiempo, 

existiendo a la fecha 3 generaciones: Oficina a domicilio, oficina móvil y 

oficina virtual. Esta clasificación es propuesta por los autores Mccroskey, 

J. C., y Mccroskey, L. L. (2016), quienes en su investigación también 

establecieron un campo de análisis que abarca 3 variables: locación, 

tecnología y organización. 

La primera generación se caracteriza por desarrollarse 

principalmente desde la casa del trabajador o desde un centro de labores 

cercano a su domicilio denominado telecentro o centro satélite. Para 

cumplir con sus funciones, los trabajadores utilizaban herramientas fijas, 

como la computadora de escritorio, teléfonos y fax, y se servían de los 

correos electrónicos o teleconferencias para mantenerse conectados. En 

este caso la organización del trabajo era total, en el sentido, que el trabajo 

a distancia reemplazaba íntegramente el trabajo en oficina. 

En la segunda generación se produce una migración del lugar de 

trabajo ya que la oficina se trasladaba a terceros espacios, como las 

instalaciones del cliente, un café o el aeropuerto. Además, para esta etapa 

las herramientas tecnológicas ya eran móviles, como por ejemplo, las 

laptops o celulares. Sin embargo, se alude también al traslado de la 

información, es decir, que la persona no solo se trasladaba con sus 
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dispositivos móviles sino también con la información que estos contenían. 

En esta etapa, la organización del trabajo es parcial, entendida como la 

dedicación de una parte de las horas laborales en trabajo a distancia, así 

como una mayor flexibilidad, que implica horas laborales en las noches o 

fines de semana. 

Finalmente, la tercera generación se puede identificar por el uso de 

tecnologías más avanzadas como sistemas de información en la nube, 

redes, celulares inteligentes y tabletas. Es así como el trabajo puede 

desarrollarse en espacios intermedios entre la oficina, la casa del 

empleado o los lugares terceros. En ese sentido, el trabajo se desarrolla en 

los lugares menos pensados como ascensores, vía pública, entre otros. La 

organización del trabajo en esta generación se considera ocasional, donde 

hay mayor flexibilidad, las horas de trabajo cuentan con menor formalidad 

y regulación. 

2.3. Desempeño Laboral 

 
2.3.1. Definiciones de desempeño laboral 

 

Como se puede apreciar las organizaciones no se encuentran 

ajenas a los constantes cambios, propios de “la globalización de los 

mercados, la competencia y el rápido ritmo del desarrollo tecnológico” 

(Boumarafi, 2009, p. 17); que invitan a las empresas a revisar si se 

encuentran aprovechando todos los recursos disponibles dentro de las 

mismas, es en ese contexto lo referido por (Heavey et al., 2011) “Hoy en 

día el enfoque es la optimización del rendimiento” toma mayor fuerza y 

relevancia, haciendo que las empresas se preocupen por saber si realmente 

están fomentando en sus colaboradores un mejor desempeño laboral. 
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Carlos & Rodrigues (2016) refieren que los beneficios de 

flexibilidad en el lugar de trabajo de las organizaciones, como los de 

mayor prioridad, además de la compensación laboral y las oportunidades 

de carrera para los solicitantes de empleo, con ello se desliza que las 

condiciones laborales también tienen un grado de influencia en los 

comportamientos relacionados al desempeño laboral. 

El constructo de desempeño laboral ha sido ampliamente estudiado 

desde diferentes perspectivas no del todo objetivas, sí principalmente 

asociada como una variable dependiente, en ese sentido desde la mirada 

de las organizaciones se espera que ésta mejore o se optimice (Sonnentag 

& Frese, 2002, como se citó en Carlos & Rodrigues, 2016). 

Como parte de la revisión de literatura, se identifica que al 

definirla se encontrará estrechamente relacionada a aspectos 

comportamentales y de resultados (Sonnentag y Frese 2002, como se citó 

en Carlos & Rodrigues, 2016). Es decir, se plantea que el comportamiento 

es aquello que el colaborador hace en el trabajo, mientras que “los 

resultados son el curso a través del cual el desempeño de un individuo 

contribuye o limita el logro de los objetivos de la organización, y esta es 

la razón por la que es más tentador centrarse en los resultados” (Borman 

& Motowidlo, 1997). Es por ello que se hace la distinción, debido a que 

los modelos que se presentarán posteriormente se centrarán en la medición 

de comportamientos. 

Otra definición dada es “La población total de comportamientos y 

actividades que se consideran importantes para lograr los objetivos de la 

organización. Cada una de las actividades que se realizan en el trabajo 



33 
 

 

 

puede requerir diferentes conocimientos y habilidades, que pueden ser 

funciones de diferentes capacidades” (Campbell et al, 1990 como se citó 

en Motowidlo & van Scotter, 1994, p. 475). 

Borman & Motowidlo (1997) lo definen como el valor agregado a 

la organización de los episodios de comportamiento que un individuo 

realiza durante un período estándar de tiempo, el comportamiento 

entendiéndose como aquello que la gente hace en el trabajo. Mientras que 

el desempeño es un comportamiento con un componente evaluativo, es 

decir, un comportamiento que puede ser evaluado como positivo o 

negativo para el individuo o para la organización. 

Lo definen también como “Comportamientos evaluativos y 

episódicos que un individuo adopta hacia su trabajo y su empleo, como 

resultado de la dinámica entre las habilidades cognitivas, la personalidad y 

las experiencias de aprendizaje, que agregan valor a la organización” 

(Carlos & Rodrigues, 2016, p. 5). Siendo ésta última propuesta la que 

integra la referencia comportamental que la hace estar sujeta a una 

medición que no es constante, los mismos que son influenciados por 

factores individuales. Por otro lado, no se puede dejar de mencionar 

factores exógenos que no siempre logran ser controlados por el 

colaborador y que también podrían estar afectando su desempeño, siendo 

recomendable que se le preste atención. 

2.3.2. Desempeño laboral en el contexto del trabajo a distancia 

 

En base a los autores que explican algún tipo de relación entre el 

trabajo a distancia y desempeño laboral, siendo el trabajo a distancia el 

contexto en el que se desarrolla la presente investigación, se realizan las 



34 
 

 

 

siguientes afirmaciones que contribuyen a un mejor entendimiento sobre 

hallazgos actuales: 

Para Daft & Lengel (1986, como se citó en Golden & Gajendran, 

2019) mencionan que, si bien existe la posibilidad de que el trabajo a 

distancia pueda, en algunos casos, limitar las interacciones cara a cara que 

obstaculizan algunos aspectos de la realización de las tareas laborales; se 

presenta la posibilidad de que el hecho de que esta posible limitación 

tenga un impacto significativo en el rendimiento laboral dependiendo de 

las características del trabajo realizado por el trabajador a distancia. 

Se refiere como una obligación consentida por un trabajador a 

distancia a cambio de la capacidad de disfrutar de los numerosos 

beneficios relacionados al trabajo y la familia del trabajador a distancia, 

puede dar lugar a que ejerzan una mayor fortaleza y diligencia en el 

desempeño de su trabajo (Riley & McCloskey, 1997, como se citó en 

Golden & Veiga, 2008). 

Finalmente serán Golden & Gajendran (2019), quiénes plantean 

una investigación que posteriormente se amplia, donde se determina dos 

características del conocimiento del trabajo, haciendo referencia al saber, 

donde se involucran procesos cognitivos, aludiendo a la complejidad del 

trabajo y la solución de problemas, y por otro lado, dos características 

sociales del trabajo, concretamente la interdependencia y el apoyo social, 

planteándose sobre cómo estos permiten o limitan el impacto del trabajo a 

distancia en el desempeño laboral. 
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2.3.3. Dimensiones que abarcan el desempeño laboral 

 

La primera propuesta realizada para establecer dimensiones en el 

desempeño laboral, proviene de la propuesta de Hogan et al. (1998), 

donde se elabora un planteamiento en base a dos dimensiones (desempeño 

de la tarea y desempeño contextual), dentro de ambas se identifican ocho 

subdimensiones (conocimiento del trabajo, habilidades organizacionales, 

eficiencia, esfuerzo persistente, cooperación, conciencia organizacional, 

características personales y habilidades interpersonales y relacionales). La 

tres primeras sub dimensiones corresponden a comportamientos 

relacionados al trabajo y sobre la ejecución del mismo, mientras que las 

cinco posteriores referidas a comportamientos, están en función a 

características personales. 

Dentro de otras dimensiones propuestas en la literatura, se 

encuentra a Hogan et al. (1998), quién desarrolla una investigación con 

214 trabajadores ocupantes de posiciones iniciales en Estados Unidos. 

Como primera mención propone la dedicación al trabajo (ser responsable, 

seguir las reglas y procedimientos, escuchando la supervisión) y por otro 

lado la facilitación interpersonal (comunicación con los compañeros de 

trabajo y asistencia a los mismos). 

Por otro lado, Fein (2009, como se citó en Carlos & Rodrigues, 

2016), propone cinco dimensiones globales del desempeño, las mismas 

que se basan en el modelo precedente del desempeño con enfoque en las 

tareas y contextual. Como primer punto, el dominio de tareas específicas 

del trabajo, que servirá para conocer el grado en el que los individuos 

pueden realizar las tareas centrales de su trabajo. Mientras que se 
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establece una segunda dimensión: la ayuda a los demás; otra dimensión 

refiere a la conciencia organizacional, una siguiente implica la 

demostración de esfuerzo, es decir aquellos comportamientos en el que las 

personas se comprometen a todas las tareas de trabajo, trabajar a altos 

niveles de intensidad y continuar trabajando bajo condiciones adversas y 

finalmente la disciplina personal (la medida en que los individuos se 

abstienen de comportamientos de rendimiento negativo como ausencias e 

infracciones excesivas). 

2.3.4. Desempeño de la Tarea y desempeño contextual 

 

A continuación, se realiza la revisión de los marcos de referencia, 

a través de los que se explica la variable desempeño laboral, de acuerdo al 

primer planteamiento éste no se contextualiza en un ambiente de trabajo a 

distancia, mas sí se da explicación esta segunda teoría bajo un contexto 

diferente al habitual de trabajo en oficina. 

El planteamiento, relacionado al desempeño con la tarea y al 

desempeño Contextual, propuesto por Griffin et al. (2000) postula dos 

dimensiones distintas del comportamiento en el trabajo que pueden 

contribuir de manera independiente a los resultados de efectividad para las 

organizaciones. 

Desempeño de la Tarea: Se hace mención a aquellos 

comportamientos involucrados en el trabajo como aquellos técnicos 

básicos que, de igual manera, estos comportamientos colaboran para el 

logro de resultados organizacionales. Asimismo, se refiere, que está 

directamente relacionado con el núcleo técnico de la organización, ya sea 

al llevar a cabo sus procesos técnicos o al mantener y dar servicio a sus 
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requisitos técnicos (Motowidlo et al. 1997). 

 

Desempeño Contextual: Este ámbito obedece a comportamientos 

menos limitados por las características del trabajo, sí fuertemente 

relacionados a tipos de comportamientos que están en gran parte bajo el 

control motivacional del colaborador. 

Además, estos comportamientos colaboran directamente a la 

eficiencia organizacional de manera que dan forma al contexto 

organizacional, social y psicológico que sirve como catalizador para las 

actividades o procesos relacionados con la tarea. 

Griffin et al. (2000) refieren que se originó a partir de tres 

conceptos previamente estudiados: comportamientos organizacionales 

prosociales (POB), comportamientos de efectividad y comportamientos de 

ciudadanía organizacional (OCB). 

Figura 4. Conceptualización sugerida del desempeño laboral 
 

 

Fuente: Carlos & Rodrigues (2016) 

 

2.3.5. Alcances en la medición del desempeño laboral 

 

2.4.5.1. Medición relacionada a la creación de nuevo instrumento 

 

La medición del desempeño laboral se ha reconocido desde 
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hace mucho tiempo como uno de los desafíos significativos al que 

se enfrentan hoy en día los administradores e investigadores ya que 

muchas de ellas carecen de objetividad en la aplicación 

organizacional. 

Esta primera investigación que se pasa a detallar ha sido 

desarrollada por Carlos & Rodrigues (2016) y responde en primera 

instancia a la preocupación del autor de crear una herramienta útil 

en cualquier contexto relacionado al trabajo organizacional, con la 

premisa de que éste pueda aplicarse en diferentes contextos 

culturales. 

La muestra de la investigación estuvo compuesta por 1.107 

individuos dentro del contexto de la educación superior, de 41 

países europeos, los Estados Unidos y el Brasil; la evaluación fue 

sobre la base de dos dimensiones (tareas y desempeño contextual) 

y de ocho sub dimensiones. De acuerdo a la revisión de 

investigación proponen que, aunque muchos estudios identifican 

dimensiones y sub dimensiones de desempeño, la mayoría de ellos 

no especifican los elementos utilizados para evaluarlas. 

Finalmente, la conclusión para los investigadores es que el 

instrumento presenta buenas propiedades psicométricas, con 

aplicación intercultural y validado para la educación superior 

europea. La propuesta de los autores es que esta herramienta sirva 

como medida objetiva para evaluar el desempeño del colaborador 

de forma anónima, comprendiendo su comportamiento y las 

relaciones con otras variables. 
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2.4.5.2. Mediciones con alcance a trabajadores a distancia 

 

En esta segunda medición de la variable, desarrollada por 

Golden & Gajendran (2019), participan 273 trabajadores a 

distancia y sus supervisores, pertenecientes a diferentes áreas tales 

como ventas, ingeniería, contabilidad. Los participantes trabajaron 

a distancia el 36% de su semana o casi 2 días por semana. 

Para la medición de las variables moderadoras, se utiliza el 

Work Design Questionnaire (WDQ), de donde se extraen los ítems 

de las esferas relacionadas al estudio. 

La hipótesis principal era predecir que el alcance del 

trabajo estaría positivamente relacionado con el desempeño 

laboral, asimismo, se plantean cuatro hipótesis atribuyéndose 

cuanto mayor sean las variables complejidad del trabajo, la 

solución del problema, interdependencia y el apoyo social tendrán 

mayor impacto sobre el alcance del trabajo a distancia, éste a su 

vez en el desempeño laboral. 

Finalmente se concluye que el alcance del trabajo a 

distancia no colabora ni perjudica en el desempeño laboral, si bien 

el trabajo a distancia puede tener un efecto positivo, los aspectos 

del trabajo en sí mismo juegan un papel influyente. 

Una tercera investigación propuesta en el presente estudio 

es la realizada por Vega et al. (2015) en “Examen personal de los 

efectos del trabajo a distancia”. La muestra consistió en 180 

empleados de una gran agencia del gobierno federal. La encuesta 

incluía medidas de desempeño laboral autocalificado, satisfacción 
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laboral y creatividad. En relación a la medición del auto reporte de 

desempeño laboral se midió usando el instrumento elaborado por 

Williams y Anderson en el año 1991, cuya composición la hacen 

siete elementos. 

Una de las propuestas del autor hace mención que el 

incremento del número de horas de trabajo se verá reflejado en 

niveles más altos de desempeño en el trabajo a distancia, en lugar 

de cuando se trabaja en oficina, dado que los trabajadores se 

centran mejor en las tareas relacionadas a sus laborares y además 

tienen menos interrupciones. 

Es en base a esta revisión que el estudio establece como 

hipótesis que los empleados reportarán mayor desempeño laboral 

al trabajar a distancia en comparación con aquellos que realizan 

trabajo de oficina. 

En el análisis de resultados concluyen que el trabajo a 

distancia predijo significativamente el desempeño laboral, de tal 

manera que los individuos reportaron niveles más altos de 

desempeño laboral cuando trabajaban en casa en comparación que 

cuando trabajaban en la oficina, confirmándose la hipótesis 

propuesta. 

En ese sentido una segunda conclusión, radica en que los 

colaboradores se autocalifican como más productivos durante sus 

jornadas de trabajo a distancia, en el que se puede reforzar 

sentimientos de productividad y logro en sus colaboradores. 
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2.4. Autoeficacia 

 
2.4.1. Definiciones de autoeficacia 

 

A partir de una revisión de literatura de diversos artículos, Se 

considera la siguiente definición de autoeficacia. 

Albert Bandura indica que “autoeficacia está referida alas 

creencias de las personas en sus capacidades para producir logros 

determinados” (Bandura, 2006, como se citó en Bandura, 2012). 

2.4.2. Dimensiones de autoeficacia 

 

Es probable que haya autores que consideren el constructo 

autoeficacia de alguna forma más específica para los intereses que 

consideren oportunos según sus intereses. 

Se presenta 1 dimensión para explicar el constructo de 

autoeficacia. Lo llamativo de esta dimensión encontrada, es que hay 

autores que proponen subdividir cada una de esas dimensiones. 

Se puede utilizar el trabajo de metaanálisis realizado por Stajkovic 

& Luthans (1998) en donde, basado en la investigación de Bandura 

indican que la autoeficacia especifica de tarea y situación se diferencia de 

la autoeficacia general tanto conceptualmente como psicométricamente 

(Bandura, 1997, como se citó en Stajokovic y Luthans, 1998). 

Ante lo mencionado anteriormente y dado que se está revisando el 

concepto de autoeficacia, haciendo foco en la parte conceptual, Stajkovic 

& Luthans (1998) indican que Bandura “razona la autoeficacia específica 

como un conocimiento específico para una tarea y situación (dominio)” 

(Bandura, 1997, como se citó en Stajokovic & Luthans, 1998). 

Posteriormente en este este mismo metaanálisis (Stajkovic & 
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Luthans, 1998) proponen dividir la autoeficacia específica en 2 

dimensiones que “han sido ampliamente usadas en investigaciones 

empíricas: la magnitud de la autoeficacia (creencia en el nivel de logro) y 

la fuerza de la autoeficacia” (p. 243), esta última según Gist & Mitchell 

(1992, p. 187) mide qué tan seguro está una persona de lograr ese logro. 

Con respecto a la autoeficacia general, Eden & Zuk (1995) indican 

que “los psicólogos de la personalidad conciben autoeficacia como un 

rasgo generalizado del estimado general que tiene uno mismo de su propia 

habilidad para llevar a cabo el desempeño necesario en situaciones de 

logro” (p. 629). Incluso, ahondando un poco más en este concepto, Sherer 

& Maddux (1982) sugieren en su trabajo de construcción de una escala de 

autoeficacia que “hubo evidencia tentativa que la autoeficacia general 

podría ser dividida en 2 componentes que reflejen por un lado a) 

iniciación/persistencia y b) eficacia a pesar de la adversidad” (p. 666). 

2.4.3. Modelos de autoeficacia 

 

2.5.3.1. Teoría de autoeficacia 

 

Esta teoría publicada por Bandura (1977) indica que “los 

procedimientos psicológicos cualquiera sea su forma, alteran el 

nivel y fuerza de autoeficacia” (p. 191). 
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Figura 5. Representación esquemática de la diferencia entre 

expectativas de eficacia y expectativas de resultados 

 

 

 
Fuente: Bandura (1977) 

 

Indica Bandura (1977) que “una expectativa de resultado se 

define como la opinión de una persona que un comportamiento 

dado conducirá a ciertos resultados” (p. 193). La expectativa de 

eficacia ya fue definida en el acápite de definiciones. 

Existe un estudio posterior orientado al trabajo a distancia, 

que fue desarrollado por Staples et al. (1999), basado en el modelo 

de Bandura. Staples et al. (1999), citando a Bandura, indican que 

“hay 4 fuentes principales de información usados porlos 

individuos cuando forman opiniones de autoeficacia” (Bandura, 

1977, como se citó en Staples et al., 1999). Esto está relacionado 

estrechamente con las expectativas de eficacia, solo que está ya 

más aterrizado al aspecto laboral y trabajo a distancia. 
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Figura 6. Teoría de autoeficacia 
 
 

 

Fuente: Staples et al. (1999) 

 

Según Staples et al. (1999) logros de desempeño “se refiere 

ainformación de evaluación que está basado en los logros de 

maestría personal del individuo (i.e, experiencias pasadas con la 

tarea que es investigada)” (p. 759). La experiencia indirecta, 

Staples et al. (1999) señalan que “es ganada observando a otros 

llevar a cabo actividades exitosamente” (p. 759). Persuasión social, 

es definida por Staples et al. (1999) como “las actividadesdonde 

las personas son llevadas, a través de sugerencias, a creer que 

pueden sobrellevar exitosamente tareas específicas” (p. 759). 

Staples et al. (1999) agregan que “la última fuente de información 

son los estados fisiológicos y emocionales. Los estados 

fisiológicos y emocionales del individuo influencian los juicios de 

autoeficacia con respecto a tareas específicas” (p. 760). 

2.5.3.2. Modelo de recursos trabajo - casa 

 

Un aspecto propio del trabajo a distancia es la forma cómo 

serealiza, las características del ambiente de trabajo, etc. A 
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continuación, se presenta el modelo de recursos trabajo-casa que 

Brummelhuis y Bakker (2012) desarrollaron. Mencionan que 

“describe el conflicto de trabajo-casa como un proceso a través del 

cual las demandas en un dominio disminuyen los recursos 

personales e impiden logros en el otro dominio” (Brummelhuis y 

Bakker, 2012, p. 545). 

Figura 7. Clasificación de recursos 
 

 

Fuente: Brummelhuis & Bakker (2012) 

 

El modelo muestra que autoeficacia está dentro de recursos 

personales y estructurales. Los recursos estructurales son, según 

Brummelhuis & Bakker (2012, p. 548) “activos más duraderos 

porque pueden ser usados más de una vez y duran por un periodo 

de tiempo mayor”. 

“Los recursos claves son aquellos que podrían ser vistos 
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como recursos de management. Aquellos que poseyeran, por 

ejemplo, altos niveles de autoeficacia podrían ser más capaces de 

seleccionar, alterar e implementar sus otros recursos para enfrentar 

demandas estresantes” (Thoits, 1994, como se citó en Hobfoll, 

2002). 

2.4.4. Mediciones de autoeficacia 

 

Como primera medición, Gashi & Katja (2018) desarrollaron una 

investigación para “probar el rol mediador de la autoeficacia en la relación 

entre la elaboración de trabajo y facilitación de trabajo-yo”. Además, se 

explora, “el rol moderador de la calidad del intercambio líder-miembro”. 

Según Tims & Bakker (2010) “la elaboración de trabajo puede ser visto 

como una forma específica de comportamiento proactivo, en el cual el 

empleado inicia cambios a nivel de las demandas de trabajo y recursos de 

trabajo” (p.1). El concepto de facilitación de trabajo-yo ha sido presentado 

junto a facilitación de trabajo-familia por Demerouti (2012) mencionando 

que “ocurren cuando ganancias de recursos generadas en el trabajo o la 

familia fomentan un funcionamiento o afecto durante el tiempo dedicado a 

intereses personales” (p. 185). 
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Figura 8. Modelo conceptual de cómo la construcción de trabajo lleva a 

la facilitación del trabajo por cuenta propia a través de la autoeficacia 

 
 

Fuente: Gashi & Katja (2018) 

 

Gashi & Katja (2018) indican que la muestra de 204 empleados 

fue tomada del RIT (Rochester Institute of Technology) en Kosovo y se 

envió una encuesta electrónica a exalumnos. 

Al final del trabajo se comprueba el rol moderador de la calidad 

del intercambio líder-miembro y el rol mediador entre la autoeficacia, 

dado que esta tiene relación positiva con la elaboración de trabajo (job 

crafting) y auto-facilitación por trabajo (work-self facilitation). Este 

estudio no es centrado necesariamente en trabajo a distancia. 

Como segunda medición, Stajkovic & Luthans (1998) en su 

metaanálisis, examinaron “la relación entre autoeficacia y desempeño 

asociado al trabajo” (p. 240). El tipo de autoeficacia que consideraron fue 

la específica. 

“El desempeño de la tarea fue definido en términos de respuestas 

conductuales (cursivas agregadas) que una persona debería emitir para 

conseguir algún nivel especifico de rendimiento” (Wood, 1986 como se 

citó en Stajkovi y Luthans, 1998). El desempeño asociado a la tarea tenía 

relación con el trabajo si se presentaban 3 condiciones. 
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Una de las hipótesis planteadas por Stajkovic & Luthans (1998) 

con relación al constructo de autoeficacia fue “a mayor complejidad de la 

tarea, más débil la relación entre autoeficacia y performance” (p. 242). 

Luego de su estudio, Stajkovic & Luthans (1998) concluyeron que 

“existe correlación fuerte positiva entre autoeficacia y rendimiento 

asociado al trabajo” (p. 255) y que además la complejidad de la tarea 

cumple un rol mediador. 

La tercera medición corresponde a Raghuram et al. (2003), 

“respuestas a una encuesta de una muestra de 723 participantes en un 

programa formal de trabajo a distancia de una organización fueron usadas 

para examinar la inter-relación entre la autoeficacia de un trabajador a 

distancia y el alcance del trabajo a distancia sobre las habilidades de los 

trabajadores a distancia para lidiar con este nuevo contexto de trabajo” (p. 

180). Más adelante agregan que la muestra está formada por quienes 

“trabajan al menos la mitad de un día a la semana desde casa” (Raghuram 

et al, 2003, p. 186). 

Es importante mencionar la población para conseguir la muestra 

dado que según Raghuram et al. (2003) “circularon una encuesta web a 

todos los 2400 trabajadores a distancia formalmente registrados en una 

gran organización multinacional de telecomunicaciones ubicada en Norte 

América que ofrece un programa de trabajo a distancia voluntario” 

(p.186). 

Los resultados indicaron, según Raghuram et al. (2003) que existe 

correlación positiva entre la autoeficacia del trabajador a distancia con las 

estrategias conductuales (i.e., comportamientos estructurales) y resultados 
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de trabajo (i.e., ajuste del trabajador a distancia). Mientras que el alcance 

del trabajo a distancia cumple una función moderadora en las relaciones 

citadas (p. 189). 

Los comportamientos estructurales, según Raghuram et al. (2003) 

son “actividades diarias asociadas con el planeamiento proactivo, 

priorización y organización del trabajo” (p. 184). 

Finalmente, Staples et al. (1999) proponen un modelo donde 

buscan relacionar entre otros la autoeficacia del trabajo remoto con el 

desempeño, definiendo a esta como “la autoeficacia de trabajar y ser 

dirigido remotamente a un nivel general” (p. 760) 

Figura 9. Modelo de investigación 
 

 
Fuente: Staples et al. (1999) 

 

Los autores concluyeron que sí existe una relación positiva entre la 

autoeficacia del trabajo remoto y el desempeño en trabajo remoto, 

concluyendo que es una variable mediadora. 

Esta investigación se desarrolló en 18 empresas de Estados Unidos 
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con una muestra final de 376 trabajadores a distancia. 

 

2.5. Autonomía 

 
2.5.1. Definiciones de autonomía 

 

De Jonge (1995) define autonomía en el trabajo como “la 

autodeterminación del propio trabajador, criterio o libertad, relacionados 

al trabajo, para determinar elementos de tarea” (p. 13). Estos elementos de 

tarea pueden ser según Brey (1999) “método de trabajo, el ritmo del 

trabajo, procedimientos, programación, criterio de trabajo, metas de 

trabajo, lugar de trabajo, evaluación de trabajo, horas de trabajo, tipo de 

trabajo y cantidad de trabajo” (p. 16). 

2.5.2. Dimensiones de autonomía 

 

Como resultados de investigaciones, es probable que haya autores 

que consideren el constructo autonomía de alguna forma más específica 

para los intereses que consideren oportunos según las herramientas que 

planteen utilizar. Ya sea dentro de un ambiente de trabajo a distancia o no. 

Es así como, a continuación, se presentan 2 dimensiones, donde el 

constructo autonomía es subdividido. 

En primer lugar, Gajendran et al. (2015), como parte de su 

investigación sobre trabajadores a distancia y cómo afecta esto a su 

comportamiento social y su rendimiento laboral, consideran que “la 

autonomía percibida es maximizada cuando los empleados eligen dónde y 

cuándo trabajar independientemente de sus superiores o pares” (p. 365). 

Es por eso que la herramienta que adaptaron para medir la autonomía 

 

percibida, de un total de 6 ítems, “tres ítems evaluaron el criterio del 
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empleado para definir la ubicación de su trabajo (e.g., ¿Hasta qué punto 

eres tú capaz de definir tu ubicación de trabajo independientemente de los 

demás?). Igualmente, otros tres ítems midieron el criterio del empleado 

sobre sus horarios de trabajo (e.g., ¿Cuánto criterio puedes en definir tu 

horario de trabajo?)” (p. 365). 

En segundo lugar, la siguiente forma de subdividir el constructo no 

es resultado de una investigación orientada al trabajo a distancia, pero de 

igual manera puede servir para ilustrar otra forma de dividir la autonomía. 

Como parte de su investigación para diseñar una herramienta que 

evalúe el diseño de trabajo Morgeson y Humphrey (2006) a partir de 

validar conceptos que englobasen autonomía y tomando como base el 

concepto de libertad, dividen autonomía en 3 aspectos. Estos 3 aspectos 

son “(a) programación de trabajo (b) toma de decisiones y (c) métodos de 

trabajo” (p. 1322). 

Es importante mencionar que estos 3 aspectos de autonomía está 

basada en lo que el trabajo ofrece al empleado, quien es el que al final 

define libremente como usarlos. 

2.5.3. Modelos de autonomía 

 

A continuación, se presentarán un conjunto de modelos, que tratan 

de explicar bajo qué marcos de referencia el constructo de autonomía ha 

sido utilizado. Cabe precisar que los modelos mostrados a continuación no 

se encuentran dentro del domino del trabajo a distancia, pero no por eso 

no podrían ser descartados para ser utilizados para esta forma de trabajo. 

2.5.3.1. Modelo de estrés de trabajo 

 

Un primer modelo es el conocido como el modelo de estrés 
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detrabajo. La siguiente figura resume los postulados de este 

modelo. 

Figura 10. Modelo de estrés de trabajo 

 

Fuente: Karasek (1979) 

 

Este modelo Karasek (1979) define la latitud de decisión de 

trabajo como “el control potencial del individuo que trabaja sobre 

sus tareas y su conducta en el día laboral” (p. 289). Mientras que 

define demandas de trabajo como “una variable independiente que 

mide fuentes de estrés (estresores), tales como demandas de carga 

de trabajo, presentes en el ambiente de trabajo” (p.285). 

Se ha elegido este modelo porque su definición tiene 

mucha similitud con el grado de autonomía que tiene cada persona, 

tiene similitud con la segunda dimensión del constructo de 

autonomía explicado en el apartado anterior y además también 

porque ha servido de base y/o referencia a otros modelos 

posteriores como el que se mostrará a continuación. Otras 

investigaciones se basan de este estudio y nombran al modelo 

como el modelo demandas- control de trabajo (Job demands- 

control model). 

2.5.3.2. Modelo de demandas-recursos de trabajo 

 

Este segundo modelo, tiene que ver con el modelo de 
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demandas-recursos de trabajo (Job demands-resources model). 

Bakker & Demerouti (2007) proponen que este modelo “puede ser 

usado para un rango amplio de ocupaciones y ser usado para 

mejorar el bienestar y rendimiento del empleado” (p. 309). 

Bakker & Demerouti (2007) mencionan que demandas de 

trabajo y recursos de trabajo son 2 categorías de “factores de 

riesgo asociados con el estrés de trabajo” (p. 312). Definen 

recursos de trabajo como “aquellos aspectos físicos, fisiológicos, 

sociales u organizacionales del trabajo” (p.312). En estos recursos 

se interrelacionan aspectos operativos de trabajo, de salud y 

progreso persona y laboral. 

La figura siguiente muestra un gráfico del modelo para una 

mejor comprensión. 

Figura 11. Modelo de demandas - recursos de trabajo 
 
 

 

Fuente: Bakker & Demerouti (2007) 

 

Como se puede observar la autonomía es un recurso 

brindado por el trabajo al trabajador. Bakker & Demerouti (2007) 
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agregan que “los recursos de trabajo pueden interpretar ya sea un 

rol motivacional intrínseco porque ellos impulsan el crecimiento, 

aprendizaje y desarrollo del empleado, o pueden interpretar un rol 

motivacional extrínseco porque son instrumentales para conseguir 

resultados de trabajo” (p. 313). 

En cuanto a la definición de autonomía propiamente dicho 

Bakker & Demerouti (2007) lo consideran “el control sobre la 

ejecución de las tareas” (p.314). 

2.5.4. Mediciones de autonomía 

 

En este acápite, lo que se van a mostrar, son algunas 

investigaciones en donde el constructo autonomía haya tenido 

participación en pruebas estadísticas, de tal manera que sirviera para 

explicar algún fenómeno que los investigadores estuvieran revisando. 

En este caso ambas mediciones se estarán desarrollando en un 

ambiente de trabajo a distancia, en concordancia con el ámbito de trabajo 

de esta tesis. 

En primer lugar, Gajendran et al. (2015) mencionados 

anteriormente en el acápite de rendimiento laboral, desarrollaron un 

trabajo con un grupo de hipótesis resultantes de la figura siguiente para 

una mejor comprensión. 
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Figura 12. Marco de referencia teórico vinculando el trabajo a distancia 

con el desempeño de la tarea y contextual 

 
 

Fuente: Gajendran et al. (2015) 

 

Gajendram et al. (2015) definen autonomía percibida como que 

“refleja la percepción de control del empleado sobre sus límites 

temporales y de espacio del lugar de trabajo” (p. 365). 

En el caso de autonomía, Gajendram et al. (2015) querían validar 

si esta cumplía un rol mediador entre las variables trabajo a distancia del 

empleado (con valor de 0 si no trabajan a distancia y 1 si lo hace) sobre 

las variables desempeño de la tarea y desempeño contextual. Desempeño 

de la tarea es definido por Harrison et al. (2006) como “el grado en el cual 

un individuo llega o excede las expectativas sobre los requerimientos de 

rol focales” (p. 307). Con respecto a la variable rendimiento contextual, 

Borman & Motowidlo (1997) se centran en decir que “actividades 

 

contextuales incluyen voluntariedad para llevar a cabo tareas, actividades 
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que no son formalmente parte del trabajo y ayudar y cooperar con otros en 

 

la organización para cumplir las tareas” (p. 100) 

 

Gajendram et al. (2015) indican con respecto a la mediana del 

tamaño de las compañías de los rubros de alta tecnología, banca, salud, 

seguros, educación, manufactura, transporte, gestión de residuos y 

servicios social, que esta fue de 105 empleados. 

Finalmente, luego del estudio, Gajendram et al. (2015) concluyen 

que la autonomía es una variable mediadora entre el trabajo a distancia del 

empleado y las 2 variables de desempeño en su conjunto. 

En segundo lugar, un estudio de metaanálisis realizado por 

Gajendran & Harrison (2007) busca comprobar la veracidad de las 

hipótesis asociadas a la figura mostrada a continuación en un entorno de 

trabajo a distancia. 
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Figura 13. Marco de referencia teórico para las consecuencias del 

trabajo a distancia 

 

 

Fuente: Gajendran & Harrison (2007) 

 

Se pretende valorar entre otras cosas el rol mediador de la 

autonomía percibida, la hipótesis 9 de este estudio dice según Gajendran 

& Harrison (2007) que “los efectos beneficios del trabajo a distancia sobre 

los resultados individuales están mediados por (a) autonomía percibida y 

(b) el conflicto trabajo-familia y que sus efectos dañinos están mediados 

por (c) la calidad de la relación con el supervisor y (d) la calidad de 

relación con los pares” (p. 1529). 

La muestra, en base a los estudios que se trabajan, es de managers 

o profesionales de las áreas de IT, MKT y ventas de una compañía (se 

infiere de varias por ser un metaanálisis). 

Con respecto al efecto mediador de la autonomía percibida 

Gajendran & Harrison (2007) concluyen que “podría haber mediado 
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parcialmente el efecto del trabajo a distancia sobre el desempeño medido 

por el supervisor” añaden “que no hubo efecto mediador, sin embargo, 

para el desempeño autoevaluado” (p. 1534). 

Para este caso particular no se tiene una conclusión definitiva a 

diferencia de otras investigaciones donde sí se obtienen resultados claro, 

dejando abierta la puerta para otras investigaciones. 

2.6. Gestión del tiempo 

 
2.6.1. Definiciones de gestión del tiempo 

 

Se dice que la “tecnología es el motor de esta nueva economía, 

pero el conocimiento y las habilidades de los trabajadores son sus 

combustibles” (Moe & Blodget, 2000, como se citó en Chinien & Boutin, 

2011, p. 32), es por ello el interés del presente estudio en continuar 

explorando en las habilidades individuales, ahora desde el frente de 

gestión del tiempo. Se hace referencia en que este constructo no es un 

tema nuevo, en la literatura organizacional adquiere un reconocimiento 

creciente en las tres últimas décadas, viéndose reflejado tanto en la teoría 

como en la práctica. Se identifica literatura sobre gestión del tiempo 

publicada desde 1954 (en tiempo y referencias de estudios pasados), sin 

embargo, no se encuentran estudios empíricos publicados sino es hasta el 

año 1982, confirmándose con ello que la gestión del tiempo ha llegado a 

la literatura sin ser acompañado de investigación empírica (Claessens et 

al., 2007), así mismo, plantean que el problema de cómo administrar el 

tiempo ya era discutido entre las décadas de 1950 y 1960, encontrando 

que para ese momento varios autores proponen métodos sobre cómo 

manejar los problemas de tiempo en el trabajo. Es así que investigadores 
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de la época sugirieron remedios simples sobre cómo escribir planes de 

trabajo en papel (las llamadas "listas de tareas") para aumentar el 

rendimiento laboral. 

Al mismo tiempo, algunos otros autores reconocieron que las 

tareas de planificación y las actividades no siempre conducen a la 

finalización del trabajo planificado, especialmente cuando la presión del 

tiempo es alta (Drucker, 1967 como se citó Claessens et al., 2007). 

Blanchard & Johnson (1982, como se citó en Claessens et al., 

2007, p. 262), proponen como elementos críticos en la gestión del tiempo: 

• Dar una idea de las actividades que consumen mucho tiempo. 

 

• Cambiar el gasto de tiempo. 

 

• Aumentar la eficiencia de la jornada laboral, al enseñar a las 

personas cómo hacer una planificación diaria, cómo priorizartareas 

y cómo manejar tareas inesperadas. 

Saeed Taslimi et al. (2014) definen gestión del tiempo como la 

variedad de habilidades, herramientas y técnicas utilizadas para 

administrar el tiempo al realizar tareas específicas, proyectos y metas. 

Este conjunto abarca una amplia gama de actividades, y estos incluyen 

planificación, asignación, establecimiento de metas, delegación, análisis 

del tiempo dedicado, seguimiento, organización, programación y asignar 

prioridades. 

2.6.2. Dimensiones de gestión del tiempo 

 

En el presente análisis referiremos a Britton & Tesser (1991), cuya 

propuesta sobre prácticas de gestión del tiempo tienen sus cimientos en el 

campo educativo, en sus investigaciones plantean ser tres las dimensiones 
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de gestión del tiempo: planificación de rango, planificación a largo plazo 

y actitudes de tiempo; mismas que se describen como: 

La planificación a corto plazo se definió como actividades 

ejecutadas dentro de un marco de tiempo, éstas podrán ser de frecuencia 

diaria o semanal, aquí se establecen actividades descritas como elaborar y 

definir metas de inicio día, para continuar con aquellas referidas a la 

planificación y asignando prioridades de un listado de “tareas pendientes” 

(Britton & Tesser, 1991). 

La planificación a largo plazo hace referencia a la actividad de 

establecer y planificar objetivos a largo plazo, es decir, sostener hábitos de 

trabajo cuidadosamente organizados, relacionando esta dimensión a las 

aquellas propuestas por Macan (1994), guardan similitud en la noción de 

preferencia por la organización. 

Percepciones y actitudes del individuo guardan similitud a la 

propuesta de control del tiempo realizada por Macan (1994). Ésta tercera 

dimensión de la gestión del tiempo alude a aquellas actitudes, las mismas 

que reflejarán en percepciones del colaborador sobre su propio control del 

tiempo, administración efectiva y el uso constructivo del tiempo. Por otro 

lado, agregan que dichas actitudes frente al tiempo reflejan en la persona 

sentido de autoeficacia. 

2.6.3. Modelos de gestión del tiempo 

 

Se presenta un modelo de gestión del tiempo que incluye 

antecedentes, mediación y variables de resultado con respecto a los 

comportamientos de gestión del tiempo. (Macan, 1996). También declara 

que los programas de capacitación en gestión del tiempo conducen a tres 
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tipos de comportamientos en gestión del tiempo: 

 

• Establecimiento de objetivos y prioridades: Relacionado al 

comportamiento de planificación, asociada también como una 

estrategia adoptada por los colaboradores. Se refiere a las 

decisiones sobre qué tareas realizar, cómo deben priorizarse estas 

tareas y cómo tratar las posibles distracciones, especialmente 

cuando uno tiene querealizar varias tareas simultáneamente 

(Claessens et al., 2007). 

• La mecánica de la gestión del tiempo: Dentro de las actividades 

comprendidas en este campo como la toma de notas y las listas. 

• La preferencia por la organización: Hacen referencia al trabajo de 

forma sistemático que adopta el colaborador. 

Figura 14. Propuesta de un modelo de gestión del tiempo 
 

 

Fuente: Macan (1994) 

 

Como alcance adicional, bajo este enfoque planteado por Macan, 

la percepción del control del tiempo actúa desde un rol mediador, que 

decanta directo de los comportamientos del tiempo; basado en las 

investigaciones realizadas por Macan en los años 1990 y 1994 dentro de 

un plano académico, se concluye que las personas con mayor percepción 
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del control de tiempo tendrán también mejores niveles de desempeño. 

 

Para una mejor comprensión de conceptos, Macan (1994) agrega 

que el control percibido del tiempo es visto también como la percepción 

interna de autonomía laboral para administrar la demanda de trabajo. En 

tal sentido, argumenta que el comportamiento de gestión del tiempo 

específicamente comportamientos de planificación, permite que cada 

persona realice un mejor ajuste temporal entre los recursos personales y 

las exigencias del trabajo. 

2.6.4. Mediciones de gestión del tiempo 

 

Es relevante mencionar como introducción previa a presentar las 

investigaciones de gestión de tiempo relacionada al rendimiento o 

desempeño, qué este último resulta ser un eje importante en la revisión de 

literatura, donde se puede referir que los resultados más concluyentes de 

una relación positiva de ambos constructos se encuentra en el plano 

académico, mientras que los hallazgos en el plano laboral aún no son 

determinantes e incluso contradictorios; siendo aún menos estudiada en el 

plano de trabajo a distancia. 

Claessens et al. (2007) incluyen su investigación una revisión de 

32 estudios empíricos sobre administración del tiempo realizados entre los 

años 1982 y 2004; en esta revisión se proporciona un acercamiento a 

conocer los primeros resultados de estudios entre el constructo gestión del 

tiempo y su relación con otras variables tales como la satisfacción laboral, 

tensiones somáticas, inducidas por el trabajo, etc. 

El tipo de instrumento utilizado mayormente son cuestionarios 

aplicados a través de autoinforme; dentro de sus conclusiones se hace 
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mención que las utilizadas con más frecuencia fueron: 

 

• La escala de comportamiento de gestión del tiempo TMBS (Macan 

et al., 1990). 

• El cuestionario de estructura de tiempo TSQ (Bond & Feather, 

1988). 

• El cuestionario de gestión del tiempo TMQ (Britton & Tesser, 

1991). 

Los primeros vínculos empíricos relacionados a la gestión del 

tiempo asociados a las variables de la presente investigación como el 

trabajo a distancia y el desempeño laboral fueron realizados por los 

investigadores Macan en los años 1990,1994 y 1996; y Griffiths en el 

2003, un investigador dentro del campo; ambos utilizaron la escala de 

comportamientos de gestión del tiempo como instrumento de medición; 

siendo éste último investigador quién lleva el desarrollo del estudio en 

empleados de oficina central o trabajadores a distancia. 

En hallazgos propuestos por Claessens et al. (2007) se hace 

referencia a tres estudios realizados por Macan e investigadores, el 

instrumento se basó en una lista de conceptos popularizados de 

comportamientos de gestión del tiempo examinados con tres subescalas: 

el primer establecimiento de objetivos y prioridades, otros referidos al 

mecanismo de gestión del tiempo y la preferencia por la organización, 

siendo el tercero el control percibido del tiempo. El instrumento utilizado 

fue TMBS examinando las relaciones con otras tres escalas (incluida la 

TSQ). 

Afirmaron que el TMS sería la escala validada para medir los 
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comportamientos de gestión del tiempo. 

 

Dentro del estudio, la relación esperada entre los comportamientos 

de gestión del tiempo con el desempeño laboral dio paso a un resultado no 

significativo entre ambos constructos. Si bien en el estudio de Macan 

(1996) no logra determinar una relación positiva con el desempeño 

laboral, y se menciona en Claessens et al. (2007) que los comportamientos 

de gestión no aumentaron después del programa de capacitación, en 

comparación con un grupo de control, sin embargo, sí se encuentra que 

una mayor sensación de control del tiempo después de haber tenido 

participación en un programa de gestión del tiempo. 

Para ingresar especialmente a la investigación realizada por Macan 

(1994), quién refiere que se identifican pocas investigaciones asociadas a 

estos constructos; lleva adelante lo que sería la investigación más sólida 

desde el punto de vista metodológico tomando como referencia estudios 

anteriores. La muestra estaba comprendida en 353 encuestados de dos 

organizaciones, donde se incluyen tanto un grupo de control como una 

muestra grande y diversa y se aseguraron de controlar cualquier diferencia 

de grupo de entrenamiento preexistente; para quiénes resultaba ser 

opcional el entrenamiento en gestión del tiempo. El instrumento para la 

recolección de datos fue a través de la Escala de Comportamiento en el 

Manejo del Tiempo de Macan (1990). Los resultados concluyen que 

aunque había una baja efectividad de la capacitación relacionada al 

aumento de comportamientos de gestión del tiempo, sí se logra afirmar 

que las personas que definen objetivos y determinan prioridades tienen un 

mayor control sus tiempos. 
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En este mismo estudio Van Eerde (2003 como se citó en Claessens 

et al., 2007), se encuentran hallazgos que refieren que la capacitación sí 

aumentó significativamente comportamientos de gestión del tiempo de los 

participantes y la disminución de rasgos de preocupación y 

procrastinación en relación con un grupo de control. En tal sentido, con 

este último resultado se logra reflejar contrariedad en las investigaciones. 

2.7. Operacionalización de variables 

 

Luego de revisar el marco teórico y las distintas variables de 

investigación, se propone el siguiente modelo que resume la relación de las 

variables independientes (autoeficacia, autonomía y gestión del tiempo) con la 

variable dependiente (desempeño laboral). 

Figura 15. Modelo de investigación 

 

 
Fuente: Elaboración propia 

 

2.8. Hipótesis de investigación 

 

Considerando los objetivos planteados en el acápite correspondiente y 

además sobre todo validando la literatura existente referente a las mediciones 

para cada una de las variables (en el capítulo del Marco teórico), se plantea 

desarrollar una investigación que permita determinar la relación que tienen el 

desempeño laboral de los trabajadores a distancia con las competencias 

individuales de autoeficacia, autonomía y gestión del tiempo. 
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Es a partir de lo indicado anteriormente que se tendrá, básicamente, una 

hipótesis general y un grupo de hipótesis específicas, de esa forma se podrá 

conducir la investigación con un orden ya preestablecido para llegar a las 

respectivas conclusiones de cada una de ellas. 

2.8.1. Hipótesis general 

 

Las competencias individuales de autoeficacia, autonomía y 

gestión del tiempo influyen en el desempeño laboral de los trabajadores a 

distancia. 

2.8.2. Hipótesis específicas 

 

A partir de la hipótesis general se puede disgregar ésta en hipótesis 

específicas por cada una de las variables mencionadas anteriormente. 

La base de las hipótesis que se detallará a continuación, son el 

resultado de los artículos científicos indicados en el acápite de mediciones 

de cada una de las variables consideradas en este capítulo. 

 

Para comenzar, la variable de autoeficacia ha sido estudiada tanto 

en el ámbito tradicional, es decir el trabajo presencial, y el trabajo a 

distancia. Por el lado del trabajo presencial, el metaanálisis desarrollado 

por Stajkovic & Luthans (1998) se enfoca en analizar la relación entre la 

autoeficacia y el desempeño asociado al trabajo. Ellos buscaron analizar 

qué clase de correlación existía entre ambas variables. Luego de su 

análisis se termina concluyendo que la correlación existe y además es 

positiva. Es importante subrayar que en esta investigación sólo se 

consideró una dimensión del desempeño laboral, el desempeño de la tarea. 

Por el lado del trabajo remoto, la primera investigación de Raghuram et al. 

(2003), realizando una encuesta en una sola empresa de 
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telecomunicaciones norteamericana con 2400 trabajadores, buscando 

definir la asociación entre las estrategias conductuales y resultados de 

trabajo con la autoeficacia, la muestra fue de 696 participantes. 

Nuevamente se busca analizar la correlación y esta también, al igual que 

la anterior la correlación es positiva. Los resultados de trabajo incluyen 

tanto una actitud positiva y desempeño de trabajo, con lo cual esta 

investigación también se centra en una sola dimensión del desempeño 

laboral, el asociado únicamente a la tarea. Finalmente, la última 

investigación asociada es la de Staples et al. (1999), en una encuesta a 18 

empresas de Estados Unidos con una muestra de 376 trabajadores, 

desarrollan un modelo para validar la relación que existe entre un grupo 

de variables independientes y dependientes. Cabe precisar un par de 

aspectos importantes: nuevamente el desempeño laboral considera 1 sola 

dimensión, el desempeño enfocado a la tarea, y en esta oportunidad, a 

diferencia de las 2 anteriores investigaciones, la variable autoeficacia 

cumple una función de mediadora, dándole un valor ya no solo 

correlacional sino causal. El resultado fue positivo nuevamente. 

 

En base a estos estudios es que se plantea la hipótesis: 

 
 

H1. La competencia individual de autoeficacia influye en el desempeño 

laboral de los trabajadores a distancia. 

En el caso de la variable autonomía, se presentan 2 investigaciones 

trabajadas desde el ámbito del trabajo a distancia. En primer lugar, 

Gajendran & Harrison (2007), realizaron un metaanálisis porque deseaban 

validar si existían consecuencias positivas y/o negativas al realizar trabajo 
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a distancia. Para este caso, la variable autonomía fue evaluada de tal 

forma poder determinar si tenía un efecto mediador entre el trabajo a 

distancia y la desempeño, para este caso este último se enfoca más en los 

resultados del trabajo y no tanto en la dimensión contextual que pueda 

tener. La medición del desempeño se analizó en base a 2 criterios: la 

propia evaluación del desempeño y la brindada por los supervisores. 

Finalmente se validó que se puede considerar la autonomía como una 

variable mediadora pero solo a nivel parcial, dado que existe una relación 

causal únicamente con el desempeño evaluado por el supervisor mas no 

con la autoevaluación de desempeño, ni siquiera existió una correlación 

de por medio. 

Una siguiente investigación es la realizada por Gajendran et al. 

(2015) queriendo validar el impacto del trabajo a distancia en las 2 

dimensiones del desempeño laboral: desempeño de la tarea y desempeño 

contextual. La muestra fue de 323 trabajadores a tiempo completo y 143 

managers que tenían relación con estos empleados, las organizaciones 

fueran diversas. La participación de los supervisores fue porque eran ellos 

los que evaluaban las 2 dimensiones de desempeño laboral de sus 

trabajadores. Finalmente se concluye en esta investigación que la 

autonomía sí tiene un efecto mediador positivo en la relación entre la 

modalidad de trabajo a distancia y el desempeño laboral (considerando sus 

2 dimensiones). 

En base a los 2 estudios anteriores se propone la siguiente 

hipótesis: 
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H2. La competencia individual de autonomía influye en el desempeño 

laboral de los trabajadores a distancia. 

Finalmente, para el caso de la variable gestión del tiempo se 

presentan tres investigaciones relacionadas a esta variable, dentro de los 

primeros estudios que nos acercan se encuentra la realizada por Claessens 

et al. (2007), Macan (1994) y Griffiths (2003). Para Claessens et al. 

(2007), quienes investigaron dos modelos de mediación de la gestión del 

tiempo, el primer modelo basado en Macan (1994) y uno segundo, que 

combinaba el modelo anterior con el modelo de Karasek (1998). De 

manera que concluye que desde un rol mediador el comportamiento de 

gestión del tiempo, en particular la planificación afecta en relación directa 

mientras que el control percibido del tiempo afecta de manera indirecta en 

el desempeño laboral, produciendo un mejor ajuste temporal personal con 

las exigencias del trabajo. Esta investigación contó con la muestra de 193 

ingenieros de I+D de una compañía internacional, los instrumentos 

utilizados Escala de Comportamiento de Gestión del Tiempo (TMBS; 

Macan et al. , 1990) mientras que para el rendimiento laboral se solicitó a 

los encuestados que califiquen su rendimiento. 

Por otro lado, el modelo de proceso que explica la relación entre 

las variables, es el propuesto por Macan (1994), cuya propuesta explica 

que el control percibido del tiempo media entre tres comportamientos de 

gestión del tiempo y el desempeño laboral de manera recurrente, sin 

embargo los resultados la llevan a probar que a través del control 

percibido del tiempo y generalmente operativizado como establecimiento 

de objetivos y prioridades si presentan relaciones positivas con el 
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rendimiento laboral. La muestra compuesta por 353 empleados de dos 

organizaciones diferentes, para la medición de desempeño laboral se 

consideraron las evaluaciones de los supervisores inmediatos de los 

empleados, mientras que para la medición de gestión del tiempo fue por 

autoinforme. 

En adición a lo anterior, la investigación de Griffiths et al (2003) 

estuvo centrada en conocer la capacidad de un empleado en gestionar su 

tiempo para lograr un buen funcionamiento dentro de un entorno de 

teletrabajo, para ello utilizaron una muestra de 120 empleados con 

empleados de oficina central y teletrabajadores de una entidad financiera, 

la medición fue a través de autoinformes y se llega a la conclusión que la 

escala total de gestión del tiempo se correlaciona positivamente a la 

productividad de los teletrabajadores. 

En base a los estudios anteriores se propone la siguiente hipótesis: 

H3. La competencia individual de gestión del tiempo influye en el 

desempeño laboral de los trabajadores a distancia. 
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CAPÍTULO III: MARCO CONTEXTUAL 

 

El análisis de las competencias que tienen influencia en el desempeño de 

los trabajadores a distancia asume especial importancia en el contexto generado 

por la pandemia producida por el covid-19. Este contexto ha acelerado la 

transformación digital de las compañías a nivel global y por ende las exigencias 

profesionales de los trabajadores. Este nuevo contexto en que el trabajo a 

distancia ha sido predominante, se hace necesario analizar el desempeño de cada 

empleado, así como el ámbito económico, laboral y sanitario en el que se 

desarrollan. 

3.1. Contexto global 

 

El 11 de marzo de 2020, la OMS anunció que el brote ocasionado por el 

covid-19 se había convertido en una pandemia, y por ende la afectación era a 

nivel mundial (CNN, 2020). Sin embargo, el inicio de la pandemia se remonta a 

diciembre de 2019, en la ciudad de Wuhan en China, cuando se detectaron varios 

casos de personas con fiebre alta y graves cuadros de neumonía (BBC, 2021). 

De acuerdo con el portal de Jhons Hopkins University & Medicine, para 

el mes de febrero del 2022, la pandemia ha dejado un saldo de 431,4 millones de 

casos positivos en todo el mundo, mientras que la cantidad de decesos es de 5,92 

millones. Por otro lado, se calcula que el 62.7% de la población mundial ha 

recibido al menos 1 dosis de algunas vacunas contra el covid-19 y que 

diariamente se colocan 22.83 millones de dosis más (Our world in data, 2022). 

A pesar de que el panorama sanitario es optimista, a nivel mundial se 

prevé que el crecimiento económico desacelerará 4.1% en 2022 y 3.2% en el 

2023 (World Bank Group, 2022). Esta situación se debería principalmente a 5 

factores: nuevos brotes del virus, dificultades en las cadenas de suministro, la 
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inflación, el estrés financiero y el cambio climático. Sin embargo, esta tendencia 

no es la misma en todos los países ya que en las economías más desarrolladas se 

proyecta que la inversión y producción alcanzarán los niveles pre pandemia, pero 

en las economías subdesarrolladas estos indicadores seguirán aún bajos. 

En materia laboral, de acuerdo con el informe de Perspectivas Sociales y 

del Empleo en el Mundo de la OIT (2022), se estima que para el 2022 se 

registrarán 207 millones de personas desempleadas y que dicha tasa crecerá por 

encima de los niveles registrados en el 2019, y que dicha tasa es aún más elevada 

en países de bajos y medianos ingresos. 

En cuanto a modalidades de trabajo, recientes estudios (Adrjan et al. 

 

2022) muestran que el trabajo remoto e híbrido seguirán primando en puestos de 

trabajo donde se requieren mayores conocimientos y en países con sólida 

infraestructura digital, a pesar de que las restricciones de movilidad y 

distanciamiento se van debilitando a nivel global . Así mismo, una encuesta 

realizada por Pew Research Center (2022), refleja que los trabajadores prefieren 

seguir trabajando desde casa por los beneficios que esta modalidad aporta, 

incluso por encima de la preocupación a un posible contagio. 

3.2. Contexto regional 

 

Antes del inicio de la pandemia, la región de Latinoamericana y el Caribe 

se veía marcada por graves problemas sociales tales como la desigualdad, 

informalidad, violencia de género, inseguridad ciudadana; así como problemas 

económicos asociados a crisis cambiarias y problemas de deuda (Naciones 

Unidas, 2020). 

Las Naciones Unidas (2020) considera que la pandemia será la 

responsable de la peor recesión de la región en los últimos 100 años que se refleja 
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en una reducción del producto bruto interno como se muestra en la figura 16 en el 

2020 y 2021. Para el año 2022, las proyecciones de la CEPAL prevén un 

decrecimiento del PBI en la región en un marco de dificultades para implementar 

políticas gubernamentales económicas, sociales y sanitarias para asegurar una 

recuperación sostenida ante la pandemia. 

 
 

Figura 16. América Latina: nivel del PIB: nivel del PIB, 2019-2021 (Índice: 

2019 = 100) 

 

 

Fuente: Comisión Económica para América Latina y el Caribe (2022) 

 

Por otro lado, en la región se han contabilizado 1.5 millones de muertes, 

que concentran el 30% de muertes ocurridas en el mundo producto de la 

pandemia y se han confirmado 45.7 millones de casos, que representan un quinto 

de los registrados a nivel mundial, a pesar de representar el 8.4% de la población 

mundial (CEPAL, 2021). Esta situación, pone en evidencia la necesidad de 

acelerar los procesos de vacunación para asegurar el bienestar de la población y 

facilitar la recuperación económica. 
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En materia laboral, en el 2019 menos del 3% de empleados trabajaba a 

distancia, en el 2020 esa cifra subió drásticamente a un 20 - 30% (OIT, 2021). Se 

estima que aproximadamente 23 millones de personas realizaron trabajo a 

distancia solo en el segundo trimestre del 2020. En esta coyuntura, la legislación 

laboral juega un papel preponderante. Si bien antes del inicio de la pandemia 

algunos países disponían de legislación laboral sobre el trabajo a distancia, 

muchos de ellos fueron realizando ajustes en el marco de la emergencia sanitaria 

global. A continuación, se presenta un resumen con la información más relevante: 

 

Tabla 2. Marco normativo vigente sobre trabajo a distancia en Latinoamérica 
 

País Definición Modalidades 

 
 

Argentina “Cuando el objeto del contrato o relación de 

trabajo es realizado total o parcialmente en el 

domicilio del trabajador o en lugares distintos 

del establecimiento o los establecimientos del 

empleador, mediante la utilización de todo 

tipo de tecnología de la información y de las 

comunicaciones (TIC)” (Resolución N° 

595/2013, 2013) 

Teletrabajo parcial: implica que la 

jornada laboral se distribuye entre 

trabajo presencial y trabajo remoto 

Bolivia “El teletrabajo es una modalidad de relación 

laboral o de prestación de servicios, que 

consiste en el desempeño de actividades 

remuneradas, utilizando las TIC en el marco 

de un contrato o de una relación de trabajo, en 

la cual no se requiere la presencia física del 

teletrabajador, siempre que las necesidades y 

naturaleza del trabajo lo permitan” (Decreto 

Teletrabajo permanente: cuando el 

teletrabajador utiliza su propio 

domicilio u otro lugar establecido fuera 

de las dependencias del empleador de 

manera permanente durante la relación 

laboral 

Teletrabajo temporal: cuando el 

teletrabajador  utiliza su propio 
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Supremo N° 4218, 2020) domicilio u otro lugar establecido fuera 

de las dependencias del empleador de 

manera temporal durante la prestación 

de sus servicios 

 

Brasil “Prestación de servicios predominantemente 

 

fuera de las instalaciones del empleador, 

utilizando tecnología de la información y 

comunicación que, por su naturaleza, no 

constituyen trabajo externo” (Ley N° 13467, 

2017) 

Se permite cambiar el trabajo 

 

presencial por teletrabajo mediante 

acuerdo contractual 

Colombia “Es una forma de organización laboral, que consiste 

en el desempeño de actividades remuneradas 

o prestación de servicios a terceros utilizando 

como soporte las tecnologías de la 

información y la comunicación – TIC para el 

contacto entre el trabajador y la empresa, sin 

requerirse la presencia física del trabajador en 

un sitio específico de trabajo” (Ley N°1221, 

2008) 

1. Trabajo suplementario: combina el 

trabajo presencial y trabajo remoto 

2. Teletrabajo móvil: ejecutado por 

aquellos trabajadores que carecen de 

un lugar de trabajo establecido y 

utilizan los dispositivos móviles para 

el desarrollo de sus funciones 

3. Teletrabajo autónomo: el trabajo es 

desarrollado siempre fuera de la 

Empresa. 

Ecuador “El teletrabajo es una forma de prestación de 

servicios de carácter no presencial en 

jornadas ordinarias y especiales de trabajo a 

través de la cuales el trabajador realiza sus 

actividades fuera de las instalaciones del 

empleador, siempre que las necesidades y 

naturaleza del trabajo lo permitan, haciendo 

uso de las tecnologías de la información y 

comunicación (TIC), tanto para su gestión 

1. Permanente: desarrollado siempre 

fuera de la empresa utilizando medios 

y recursos tecnológicos de 

información y comunicación 

2. Parcial: Se realiza fuera de las 

instalaciones del empleador hasta un 

máximo de 24 horas semanales y el 

resto de horas se prestan en las 

instalaciones del empleador. 
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como para su administración y control” 

(Acuerdo Ministerial N° MDT-2016-190, 

2016). 

 

 

 

 
 

Chile “Es trabajo a distancia aquel en el que el 

trabajador presta sus servicios, total o 

parcialmente, desde su domicilio u otro lugar 

o lugares distintos de los establecimientos, 

instalaciones o faenas de la empresa. Se 

denominará teletrabajo si los servicios son 

prestados mediante la utilización de medios 

tecnológicos, informáticos o de 

telecomunicaciones o si tales servicios deben 

reportarse mediante estos medios.” (Ley 

21220, 2020) 

La ley establece que el trabajo a 

distancia o teletrabajo podrá 

desarrollarse durante toda o parte de la 

jornada laboral, con una combinación 

de tiempos de trabajo de forma 

presencial en establecimientos, 

instalaciones o faenas de la empresa 

con tiempos de trabajo fuera de ella. 

Paraguay “Es una modalidad especial de trabajo en 

relación de dependencia, que consiste en 

desempeñar una actividad, elaborar un 

producto o prestar un servicio a distancia, sin 

requerirse la presencia física del trabajador o 

trabajadora, mediante el uso de las 

Tecnologías de la Información y 

Comunicación (TIC), realizado en el 

domicilio del trabajador o trabajadora o en un 

establecimiento distinto al lugar de trabajo del 

empleador, bajo un sistema de control y 

supervisión de sus labores a través del empleo 

de medios tecnológicos.” (Ley N° 6738, 

a. De acuerdo con el lugar donde se 

realiza: teletrabajo a domicilio o a 

distancia realizado en el domicilio del 

trabajador 

b. De acuerdo con el modo de 

desempeño de actividades o trabajos 

realizados a distancia 

• A tiempo completo 

 

• En jornadas alternadas: el 

trabajo se realiza en el lugar de 

trabajo y en el domicilio del 

trabajador o en otro 

establecimiento 
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2021) • Temporal: por un periodo de 

 

tiempo establecido entre 

empleados y trabajador 

c. De acuerdo con la forma 

 

 • Online o en línea: cuando el 

trabajo se realiza mediante la 

conexión a una plataforma o 

medio de comunicación 

 

• Offline o fuera de línea: 

cuando el trabajo no requiere 

conexión a una plataforma o 

medio de comunicación 

Perú “El teletrabajo se caracteriza por el 1. Forma completa: desarrollado fuera 

 
desempeño subordinado de labores sin la del centro de trabajo, con asistencia 

 
presencia física del trabajador, denominado ocasional para coordinaciones 

 
“teletrabajador”, en la empresa con la que requeridas 

 
mantiene vínculo laboral, a través de medios 2.Forma mixta: combina el trabajo 

 
informáticos, de telecomunicaciones y presencial y trabajo remoto 

 
análogos, mediante los cuales se ejercen a su 

 

 
vez el control y la supervisión de las labores” 

 

 
(Ley N° 30036, 2013) 

 

Uruguay Proyecto de ley en diseño No hay regulación específica 

Venezuela No existe proyecto de ley en diseño No hay regulación específica, sin 

  
embargo, la Ley Orgánica sobre el 

  
Trabajo aborda un apartado sobre 

  
trabajo a domicilio. 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia 
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3.3. Contexto local 

 

3.3.1. Ámbito económico 

 

De acuerdo con el informe “Situación Perú 3T21” elaborado 

por BBVA Research, el PBI sufrió una contracción de 11.1% en el 

2020, sin embargo, el 2021 cerró con un crecimiento de 13.3% (BCRP, 

2022). El crecimiento en el 2021 se debe principalmente al 

denominado efecto rebote ocasionado por las mejoras en las 

condiciones externas y el impulso a nivel fiscal y monetario. 

Al cierre del 2021, el sector de de telecomunicaciones se vio 

altamente beneficiado por la coyuntura, así como el financiero y 

manufactura no primaria debido a los incentivos monetarios y fiscales, 

así como las medidas de apoyo para familias y empresas impulsadas 

por el gobierno. Por el contrario, aquellos sectores que requieren mayor 

contacto físico siguen siendo a inicios del 2022 los más afectados, tales 

como servicios de alojamiento, transporte y restaurantes (BBVA 

Research, 2022). 

Por otro lado, la inflación sufrió un crecimiento significativo 

para el cierre del 2021 (6.4%) debido principalmente al incremento 

internacional de los combustibles y alimentos, así como a la 

depreciación de la moneda nacional (BBVA Research, 2022). 

El tipo de cambio también ha sido un elemento crucial en el 

aspecto económico del país ya que el aumento del dólar tiene un gran 

impacto en las importaciones y exportaciones. Se prevé que para el 

2022, el sol se debilitará levemente y que el dólar siga en aumento 

cerrando entre 4.00 y 4.10 soles por USD, mientras que para el 2023, 



79 
 

 

se estima que podría cerrar el año entre 4.10 y 4.20 soles por USD 

BBVA Research, 2022). 

En líneas generales, para el año 2022, las proyecciones son 

optimistas en que todos los sectores superarán los resultados previos al 

inicio de la pandemia (BBVA Research, 2021). Sin embargo, se 

mantiene la cautela sobre el impacto que tenga la gestión política del 

país en el aspecto económico (BBVA Research, 2022). 

3.3.2. Ámbito sanitario 

 

En 5 de marzo del 2020 se registró en el Perú el primer caso 

confirmado de COVID-19 y desde aquel momento el gobierno ha 

implementado una serie de medidas para contener la emergencia 

sanitaria, partiendo por la declaración del Estado de Emergencia 

Nacional. Durante el 2020, el estado se concentró en la detección de 

casos positivos, y luego en la negociación para la adquisición de 

vacunas (Minsa, 2021). 

El plan nacional de vacunación contra la COVID-19 inició el 9 

de febrero de 2021 y se viene desplegando con éxito hasta el 2022. El 

plan contempló una estrategia territorial de priorización por 

profesionales de defensa en primera línea, por grupo etario y por 

comorbilidades (Minsa, 2021). 

A inicios del 2022, los indicadores de salud se vieron 

impactados por la llegada de la tercera ola de contagios del 

coronavirus, a pesar del gran avance en vacunación a nivel nacional 

como se refleja en la figura 17. Sin embargo, a nivel económico se 

destaca que las medidas de aislamiento y prevención se flexibilizaron 
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considerando que el número de fallecidos se mantiene controlado 

(BBVA Research, 2022). 

Figura 17. Avance del proceso de vacunación (Millones de personas) 

 

 

Fuente: BBVA Research a partir del Ministerio de Salud de Perú 

De acuerdo con la OIT (2021), el aumento de la tasa de 

vacunación facilita el retorno progresivo a los centros de trabajo con 

medidas menos estrictas, aunque la posibilidad de trabajo a distancia 

sigue estando en vigencia sobre todo en empleos con mayor grado de 

cualificación. De acuerdo con la encuesta “Accenture’s 2021 future of 

work study”, el 83% de los empleados prefieren un modelo de trabajo 

híbrido, en lugar de un esquema de trabajo 100% presencial o a 

distancia. En el caso de Perú, a partir del 10 de diciembre del 2021 se 

estableció como principal requisito para realizar trabajo 100% 

presencial o híbrido el esquema de vacunación completa (El Peruano, 

2021). 
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3.3.3. Ámbito laboral 

 

La modalidad de trabajo a distancia sigue creciendo desde el 

inicio de la crisis sanitario. De acuerdo con el informe de la Situación 

del empleo 2021 Trimestre III del Mintra (2021), para dicho periodo en 

Perú se registraban cerca de 249 mil puestos de trabajo bajo esta 

modalidad como se muestra en la figura 18. Solo en el mes de 

septiembre del 2021, se registró un incremento de 38 mil puestos de 

trabajo con relación al mismo del año previo. 

Figura 18. Perú: Trabajadores en situación especial de teletrabajo / 

trabajo remoto, 2020 y 2021 (absoluto en miles y variación 

porcentual) 

 

 

Fuente: MTPE – Planilla electrónica (T-Registro - PLAME) 

 

En cuanto al tipo de actividad económica de las empresas, el 

mismo informe revela que el sector de servicios concentró 

aproximadamente el 81.1% del total de trabajadores a distancia, debido 

a la facilidad de adaptarse al nuevo contexto virtual. En segundo lugar, 

estuvo el sector de comercio con un 8% y luego manufactura con un 

6% de la fuerza laboral. 
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Por el lado del tipo de ocupaciones, como se muestra en la 

figura 19, la mayor cantidad de posiciones de trabajo a distancia se 

dedicaban a servicios estadísticos y financieros (27 mil), seguido de los 

profesores de educación superior (26 mil) y, en tercer lugar, los 

empleados de servicios administrativos (20 mil). Estas 3 posiciones 

representaban el 30% de trabajadores a distancia (Mintra, 2022). 

Figura 19. Perú: Trabajadores en situación especial de teletrabajo / 

trabajo remoto, según principales ocupaciones, 2020 - 2021 (absoluto 

en miles) 

 

 

Fuente: MTPE – Planilla electrónica (T-Registro - PLAME) 

 

También es de destacar que, la mayoría de los trabajadores que 

perdieron sus trabajos durante la emergencia se caracterizaban por 

tener un empleo no calificado, es decir, que no requiere nivel educativo 

de primaria o secundaria, y que por ende sus labores se realizaban de 

manera presencial (Mintra, 2021). 

El Ministerio de Trabajo y Promoción del empleo (2021) prevé 

una tendencia positiva de crecimiento del trabajo a distancia, 

considerando que, a junio del 2021, esta modalidad laboral 
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representaba al 7% del total de trabajadores en el sector formal 

privado, aunque esta cifra aún se encuentra por debajo de las 

estimaciones de la OIT (2020) para América Latina, que establece que 

el 23% de trabajadores podría realizar trabajo a distancia. 

En materia de legislación laboral, se puede destacar tanto los 

trabajadores tradicionales como los trabajadores a distancia tienen los 

mismos derechos. Adicionalmente, cabe resaltar que el Perú cuenta con 

un proyecto de ley aprobado en materia de teletrabajo que incorpora 

mejoras a la legislación vigente. Dentro de las modificaciones con 

impacto en la presente investigación, se resalta la definición del 

teletrabajo: “El teletrabajo es una modalidad especial de prestación de 

labores, de condición regular o habitual. Se caracteriza por el 

desempeño subordinado de aquellas sin presencia física del trabajador 

en el centro de trabajo, con la que mantiene vínculo laboral. Se realiza 

a través de la utilización de las plataformas y tecnologías digitales. El 

teletrabajo se puede aplicar cuando así lo requieran las necesidades del 

empleador.” (Proyecto de Ley 5408/2020-CR). Así mismo, se destacan 

las modalidades de teletrabajo, que incluyen: 

• De forma temporal o permanente 

 
• De manera total o parcial 

 
• Dentro del territorio nacional o fuera de este 

 
• En el lugar donde acuerden las partes, siempre que se cuente con 

las condiciones digitales y de comunicaciones necesarias. 
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Adicionalmente, el proyecto de ley incluye un acápite que, ante 

situaciones especiales como circunstancias de fuerza mayor, 

incremento extraordinario y temporal de actividades, declaración de 

estado de emergencia que implique servicios bajo la modalidad de 

teletrabajo, entre otros, las empresas podrán realizar el cambio de 

prestación laboral de la modalidad presencial a teletrabajo. 

Esta legislación se configura como un elemento importante para 

realizar esta investigación con foco en trabajadores cuya sede de 

labores es fuera de la oficina tradicional. 
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CAPÍTULO IV: METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

 

4.1. Diseño de investigación 

 

4.1.1. Proceso de búsqueda y revisión de literatura 

 

Para comenzar a darle una estructura a la presente tesis en primer 

lugar se planteó el entorno en el cual se quería desarrollar todo el proceso. 

Las opciones fueron 2: el entorno tradicional, en el cual se está en 

contacto físico con todos los pares de trabajo y supervisores; y por otro 

lado, el entorno no tradicional que tiene que ver más con el trabajo a 

distancia, donde a partir de condiciones de flexibilidad dadas por algunas 

empresas o necesidades propias laborales, irrumpe con un esquema de 

trabajo distinto. 

El siguiente paso, fue definir que lo que se buscaría era trabajar 

con el tema de las competencias personales, haciendo una diferencia de 

las competencias organizacionales. Así se encontró un segundo elemento 

de acotación para la investigación. 

Lo siguiente fue plantear el problema y la pregunta de 

investigación, a partir de una revisión de literatura inicial que nos permitió 

encontrar sustento a las ideas detalladas anteriormente. Un aplicativo muy 

útil para este caso fue la herramienta informática VOSViewer. Los pasos 

para llegar a su aplicación fueron los siguientes: 

Revisión de bases de datos científicas como EBSCOhost, Web of 

Science, Scopus y Cendoc de Esan. El tipo de búsqueda en estas bases de 

datos fue de tipo booleana, dado que la herramienta se alimenta de estos 

tipos de búsquedas. 
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Mediante el VOSViewer se obtuvieron mapas de relación de 

conceptos, los cuales permitieron revisar si las competencias individuales 

planteadas inicialmente tenían respaldo científico y si habían sido tratadas 

en trabajo a distancia. 

Para una segunda búsqueda de literatura se incluyó revisar 

investigaciones científicas donde la variable desempeño laboral tuviera 

relación con las variables autoeficacia, autonomía y gestión del tiempo. Es 

importante mencionar que tanto en la primera búsqueda como en esta, se 

consideraron como fuentes confiables, los artículos que aparecían en el 

ranking de Scimago, ya sean Q1, Q2, Q3 o Q4, porque indicaba que estas 

investigaciones ya habían sido revisadas y validadas por la comunidad 

científica. 

Para concluir, como resultado de las búsquedas mencionadas 

antes, es que el marco teórico de esta propuesta fue completado. La base 

en su mayoría fueron fuentes primarias. En caso de no haber tenido acceso 

a una fuente primaria, se consideró el uso de fuentes secundarias, pero 

siempre teniendo como base que para considerar la fuente secundaria esta 

tendría que haber sido citada por un artículo científico que se encontrase 

en el ranking de Scimago. 

Los instrumentos que se utilizaron para medir las variables 

correspondieron a cada una de ellas. 

4.1.2. Características de la investigación 

 

El objetivo fue presentar una estructura clara y ordenada que 

permitiera encontrar respuesta a cada una de las hipótesis planteadas. Se 

identificó las herramientas a utilizar para medir cada variable, de esta 
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manera se encontró respuesta a los objetivos planteados en la presente 

tesis. 

Tomando en consideración que la ruta definida fue cuantitativa y, 

además, la forma en que se plantearon las hipótesis, la investigación  

tuvo un alcance de tipo correlacional, en donde se buscó medir qué tanto 

se relacionan las variables entre ellas, o caso contrario, tener claro que 

no hubiera relación según los hallazgos. 

Otro aspecto considerado fue la temporalidad del estudio, dado 

que la investigación usó la encuesta como instrumento principal, este se 

desplegó dentro de un tiempo claramente acotado. Así, el corte fue de 

tipo transversal, por llevarse en un periodo específico. 

Por último, cabe resaltar que este fue un estudio de campo, no se 

manipuló el ambiente donde se tomaron las encuestas, los participantes 

de estas se encontraron trabajando y le dedicaron un tiempo a responder 

las preguntas que les fueron enviadas de manera electrónica. Así, se 

consideró la investigación de carácter no experimental. 

El siguiente cuadro es un resumen de las características de la 

investigación detalladas previamente. 

Tabla 3. Características de la investigación 
 

Características Tipo 
 

Ruta de investigación Cuantitativa 
 

El diseño Correlacional 

Tiempo de estudio  Transversal 

Carácter No experimental 
 

Fuente: Elaboración propia. 
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4.2. La Muestra 

 

Según el informe de la Situación del empleo 2021 Trimestre III del 

Mintra (2021), la población total de teletrabajadores o personas que realizan 

trabajo remoto es de alrededor 249 mil. Considerando este universo y con un 

intervalo de confianza de 95%, la muestra contempló una cantidad no menor de 

384 encuestados de acuerdo con Gil et al. (2010, como se citó en Taherdoost, 

2017). Los empleados tuvieron que responder en totalidad la encuesta para 

poder ser considerada válida. 

Los criterios de selección de la muestra fueron: 

 

País de residencia: solo residentes en el Perú 

 

Género: tanto femenino como masculino 

 

Trabajo a distancia: que se aplique en la empresa donde trabajan 

 

Cargo: colaboradores sin equipo a cargo 

 

En la muestra se recolectó en total 625 respuestas, sin embargo, solo se 

procesaron 386 respuestas. Las otras 239 encuestas se desestimaron ya que el 

3% (7) radicaba fuera de Perú, 80% (192) tenía equipo a cargo y 17% (40) no 

realizaba trabajo a distancia o se encontraban desempleados. 

De las 386 encuestas que cumplían los criterios de selección, el 100% 

eran trabajadores mayores de 18 años que se encontraron realizando trabajo a 

distancia. El 53.9% (208) de los encuestados eran mujeres y 46.1% (178) 

varones. Los encuestados pertenecían a distintos rubros, dentro de los que se 

pudieron destacar: Servicios empresariales, Telecomunicaciones, Manufactura, 

y Educación. 

Sobre la edad de los encuestados, el 31.3% (121) tenían entre 20 y 29 

años; 44.0% (170) tenían entre 30 y 39 años; 16.1% (62) tenían entre 40 y 49 
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años; 4.9% (19) tenían entre 50 y 59 años; y 3.7% (14) tenían entre 60 y 72 

años. 

En cuanto a su nivel de estudios, el 36.0% (139) de los encuestados 

tenían un postgrado incompleto, en curso o completo; 55.2% (213) tenían 

estudios universitarios incompletos, en curso o completos; 7.8% (30) tenían 

estudios técnicos incompletos, en curso o completos; y solo el 1% (4) informó 

tener estudios secundarios incompletos, en curso o completos. 

Respecto a los principales datos laborales, del total de encuestados, el 

30.3% (117) manifestó que el modelo de trabajo a distancia existía antes del 

inicio de la pandemia ocasionada por el covid 19 en marzo del 2020. Así 

mismo, del total de encuestados el 88.6% (342) realizaba trabajo a distancia de 

alta intensidad, es decir, de 2.5 días a más a la semana (Gajendran & Harrison 

(2007). 

A continuación, se describe los años de experiencia laboral de los 

encuestados y se evidencia que el 41.5% (160) de los encuestados tenían una 

larga trayectoria profesional con más de 10 años de experiencia. 

Tabla 4. Años de experiencia laboral de los encuestados 

 

Años de experiencia laboral Frecuencia Porcentaje 

0 a 2 años 31 8.0% 

2 a 5 años 75 19.4% 

5 a 10 años 120 31.1% 

Más de 10 años 160 41.5% 

Total 386 100.0% 

Fuente: Elaboración propia 

 

De la tabla N°5, se puede evidenciar que el 70% (269) de los 

encuestados se encontraban trabajando en su actual empresa desde antes del 
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inicio de la pandemia y según las respuestas del formulario, el 30% (117) de 

ellos ya venía realizando trabajo a distancia antes del inicio de la pandemia. 

Tabla 5. Tiempo de labores de los encuestados en su actual empresa 

 

Tiempo de labores 
Sí realizaba trabajo a distancia No realizaba trabajo a 

 

 

 

 

 

 

 
 

Fuente: Elaboración propia 

 

De la tabla N° 6 se resalta que el cerca del 92.7% (358) de los 

encuestados se encontraban laborando en medianas o grandes empresas. Cabe 

destacar que en el Perú existen 11,493 empresas de esta magnitud, que 

representa el 0.7% del total de empresas a nivel nacional, siendo el 99.3% de 

empresas peruanas micro o pequeñas empresas (Gobierno del Perú, 2015). 

Tabla 6. Tiempo de labores de los encuestados en su actual empresa 

 
 

¿Cuál es el tamaño de la Frecuencia Porcentaje 

  empresa donde trabaja?  
 

1 a 10 trabajadores 28 7.3% 

11 a 100 trabajadores 86 22.3% 

101 trabajadores a más 272 70.5% 

Total 386 100.0% 

 
Fuente: Elaboración propia 

 

4.3. Instrumentos de Medición 

 

Según la revisión de literatura elaborada, cada una de las variables 

requirió de una herramienta propia para ser medida. 

• Autoeficacia: Se utilizó el instrumento “New General Self-Efficacy Scale” 

desarrollado por Gilad et al. (2001) que cuenta con 8 ítems en una escala del 1 

al 5, donde 1 es totalmente en desacuerdo y 5 es totalmente de acuerdo. 

 antes de la pandemia distancia antes de la pandemia 

0 a 2 años 54 103 

2 a 5 años 30 87 

5 a 10 años 22 51 

Más de 10 años 11 28 

Total 117 269 
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• Autonomía: Se empleó la herramienta diseñada por Langfred (2000) que fue 

adaptada por Golden et al. (2006), específicamente el acápite de autonomía de 

trabajo que cuenta con 3 ítems en una escala del 1 al 5, donde 1 es muy poco y 

5 es demasiado 

• Gestión del tiempo: Se utilizó el acápite “Employees Time management 

practice measuring ítems” del instrumento desarrollado por Chanie et al. 

(2020) que cuenta con 5 ítems en una escala del 1 al 5, donde 1 es totalmente 

en desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo. 

• Desempeño laboral: Se empleó la versión corta de la herramienta “Self 

assessment scale of job performance” desarrollada por De Azevedo et al. 

(2020) que cuenta con 10 ítems en una escala del 1 al 5, donde 1 es nunca y 5 

siempre. 

4.4. Procesamiento y análisis de datos 

 

Para el procesamiento de datos de la prueba piloto como de la encuesta 

final, se utilizó el paquete estadístico SPSS V21. En el caso de la prueba piloto se 

analizó la confiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach y la validez 

referencial mediante juicio de expertos. 

En el caso del análisis de los resultados de la encuesta final, también se 

analizó la confiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach y para la 

validez se realizó un análisis factorial. Se agregaron cuadros para mostrar la 

estadística descriptiva y por el lado de la estadística inferencial, se calcularon 

regresiones lineales incluyendo variables de control. El nivel de significancia 

considerado (alfa) fue del 5%. 
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4.5. Aplicación de prueba piloto 

 

Debido a que las herramientas a ser utilizadas en la encuesta estaban 

desarrolladas en inglés y buscando una mejor adecuación a la población, se debió 

traducir las mismas y probarlas con una muestra pequeña. 

Para la parte de traducción se decidió contar con el soporte de una 

traductora colegiada, perteneciente al Colegio de Traductores del Perú, quien hizo 

el envío de la encuesta en español agregando un certificado que corroborase que 

fuera una traducción oficial (ver Anexo N°1). 

Luego se procedió a aplicar un piloto con una muestra de 24 personas, que 

cumpliesen con los requisitos del perfil que se buscaba. Johanson & Brooks 

(2010) indican en su artículo que otros autores recomiendan un número mínimo 

de 10 personas, pero que ellos están de acuerdo con el rango de 24 a 30 personas. 

Confiabilidad 

Para medir la confiabilidad de cada una de las variables, dado que se ha 

construido el instrumento final a partir de otros, se calculó el coeficiente Alfa de 

Cronbach. Las tablas siguientes mostrarán los resultados. 

Tabla 7. Estadísticos de fiabilidad para Autoeficacia 

 
 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

 
 

.970 8 
 

Fuente: Elaboración propia 

 

La tabla muestra que el porcentaje de confiabilidad del instrumento que se 

utilizó para medir la autoeficacia fue del 97%. El número 8 indica la cantidad de 

preguntas asociadas a la variable autoeficacia. 
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Tabla 8. Estadísticos de fiabilidad para Autonomía 

 
 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

 
 

.884 3 
 

Fuente: Elaboración propia 

 

La tabla muestra que el porcentaje de confiabilidad del instrumento que se 

utilizó para medir la autonomía fue del 88.4%. El número 3 indica la cantidad de 

preguntas asociadas a la variable autonomía. 

Tabla 9. Estadísticos de fiabilidad para Gestión del Tiempo 

 
 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

 
 

.850 5 
 

Fuente: Elaboración propia 

 

La tabla muestra que el porcentaje de confiabilidad del instrumento que se 

utilizó para medir la gestión del tiempo fue del 85%. El número 5 indica la 

cantidad de preguntas asociadas a la variable gestión del tiempo. 

Tabla 10. Estadísticos de fiabilidad para Desempeño Laboral 

 
 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

 
 

.924 10 
 

Fuente: Elaboración propia 

 

La tabla muestra que el porcentaje de confiabilidad del instrumento que se 

utilizó para medir el desempeño laboral fue del 92.4%. El número 10 indica la 

cantidad de preguntas asociadas a la variable desempeño laboral. 

Tomando en consideración los valores del coeficiente que oscilan entre el 

85% y 97%, autores como Streiner (2003) opina que el valor llegue a un máximo 
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de 90%, mencionando otros autores que consideran empezar con un mínimo de 

50% y poder tener un valor superior al 90%. De la misma forma los autores 

Oviedo & Campo-Arias (2005) opinan que el rango de 70% a 90% es el ideal. 

Validez 

 

Por el tamaño de la muestra utilizada no se realizó un análisis estadístico 

propiamente dicho (llámase un análisis factorial confirmatorio, por ejemplo), sino 

que de modo referencial (y no concluyente) se decidió contar con el juicio de un 

grupo de expertos en los campos de la Psicología, Recursos Humanos y Docencia 

para que pudieran brindar su punto de vista sobre la herramienta traducida. 

Tabla 11. Criterio de jueces expertos 

 

Experto Rubro Aplicable 

Juez 1 Experto en Ciencias Sociales Sí 

Juez 2 Experto en Psicología Clínica Sí 

Juez 3 Experto en Gestión del Talento Humano Sí 

Juez 4 
Experto en Conducta Organizacional y 

Gestión del Desempeño 
 

Fuente: Elaboración propia 

 

En base a la aplicabilidad del instrumento es que se procedió a utilizarlo. 

 

En el anexo N°2 se muestra el formato enviado a los expertos. 

 

4.6. Procedimiento de recojo de datos 

 

Se creó un formulario en Google Forms que permitió recoger las 

respuestas de manera anónima. El tiempo promedio estimado para responder el 

formulario era de 7 minutos. 

Las encuestas se aplicaron de manera digital mediante difusión en redes 

sociales como LinkedIn, Facebook, Instagram, Twitter y Whatsapp, solicitando 

voluntarios para participar del estudio entre diciembre del 2021 y febrero del 

2022. 

Sí 
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CAPÍTULO V. RESULTADOS Y CONCLUSIONES 

 

5.1. Resultados descriptivos e inferenciales 

 

Así como en la prueba piloto se analizó la confiabilidad y la validez 

(esta de forma referencial y no concluyente) del instrumento traducido, para la 

muestra final de 386 personas, se procedió a realizar lo mismo. 

Las tablas siguientes mostrarán el Alfa de Cronbach para cada uno de 

los instrumentos que miden cada variable. 

Tabla 12. Estadísticos de fiabilidad para Autoeficacia 

 
 

Alfa de N de elementos 

  Cronbach  

  .981 8  
 

Fuente: Elaboración propia 

 

La tabla muestra que el porcentaje de confiabilidad del instrumento 

utilizado para medir la autoeficacia es del 98.1%. El número 8 indica la 

cantidad de preguntas asociadas a la variable desempeño laboral. 

Tabla 13. Estadísticos de fiabilidad para Autonomía 

 
 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

 
 

.888 3 
 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

La tabla muestra que el porcentaje de confiabilidad del instrumento 

utilizado para medir la autonomía es del 88.8%. El número 3 indica la cantidad 

de preguntas asociadas a la variable desempeño laboral. 
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Tabla 14. Estadísticos de fiabilidad para Gestión del tiempo 

 
 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

 
 

.918 5 
 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

La tabla muestra que el porcentaje de confiabilidad del instrumento 

utilizado para medir la gestión del tiempo es del 91.8%. El número 5 indica la 

cantidad de preguntas asociadas a la variable desempeño laboral. 

Tabla 15. Estadísticos de fiabilidad para Desempeño Laboral 

 
 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

 
 

.927 10 
 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

La tabla muestra que el porcentaje de confiabilidad del instrumento 

utilizado para medir el desempeño laboral es del 92.7%. El número 10 indica 

la cantidad de preguntas asociadas a la variable desempeño laboral. 

Con respecto a la validez de los instrumentos, se realizó un análisis 

factorial para tener certeza que los items (preguntas) de la encuesta se agrupen 

en 4 componentes, dado que cada componente representa a una variable. 

El primer paso fue determinar si efectivamente el instrumento en su 

conjunto se tenía que dividir en 4 componentes. 
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Tabla 16. Varianza total explicada 
 

Autovalores iniciales 

Componente 
Total 

% de la % 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Lo que se analizó en la tabla N° 16 fue considerar el número de 

componentes que se debía utilizar en base al valor de la columna total. A partir 

del componente donde el valor de la columna total es mayor o igual a 1 se 

debe considerar como necesario para explicar la varianza de los datos. En este 

caso, es partir del componente 4 donde la columna total superó el valor de 1, 

por lo tanto, se consideró 4 componentes que explican en conjunto el 75.066% 

de la varianza de todos los datos. 

Habiendo definido que los ítems de la encuesta se dividirán en 4 

componentes, se procedió a comprobar si los ítems (preguntas) por cada 

variable se agrupaban en el mismo componente. La siguiente tabla nos ayudó 

con la validación. 

 varianza acumulado 

1 12.247 47.104 47.104 

2 4.198 16.147 63.251 

3 1.556 5.985 69.236 

4 1.516 5.830 75.066 

5 .789 3.035 78.101 
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Tabla 17. Matriz de componentes rotados 
 

Componente 

 1 2 3 4 

AE5 .914    

AE6 .896    

AE2 .892    

AE3 .891    

AE8 .887    

AE1 .885    

AE4 .882    

AE7 .853    

D10T  .813   

D7  .799   

D5T  .795   

D6  .776   

D8  .772   

D4T  .767   

D3T  .756   

D9  .756   

D2  .665   

D1T  .581   

GT2   .785  

GT4   .773  

GT3   .752  

GT5   .724  

GT1   .711  

A3    .833 

A2    .822 

A1    .802 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Como se puede observar en la tabla N°17, se codificó cada item según 

su variable. AE es autoeficacia (8 preguntas), A es autonomía (3 preguntas), 

GT es gestión del tiempo (5 preguntas) y D representa desempeño laboral (10 

preguntas). El número al lado de cada letra o letras corresponde al número de 
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la pregunta. La tabla muestra claramente que cada item pertenece a un 

componente específico, dado el valor de su coeficiente con respecto a ese 

componente. Se eliminaron de la tabla todos los coeficientes menores a 0.5 y 

se juntaron los ítems comunes a cada componente por una cuestión de orden. 

Con esto se comprobó que cada item pertenecía a la variable a medir. 

A continuación, se mostrarán algunas tablas para describir las 

características de la muestra final utilizada. Se categorizó cada una de las 

variables de estudio en 3 categorías: alto, medio y bajo. 

Los intervalos considerados por variable para categorizarlas se 

definieron según los siguientes criterios: 

Tabla 18. Intervalos por variable 

 

Variable Categoría Intervalo Mínimo Máximo 

 Bajo 8-16   

Autoeficacia Medio 17-24 8 40 
 Alto 25-40   

 

Autonomía 
Bajo 3-6 

3 15 

 

 

 

 

 

 
Fuente: Elaboración propia 

 

Las 4 tablas de frecuencias siguientes describen los resultados de las 

encuestas por cada una de las categorías definidas para la muestra considerada. 

 Medio 7-9 

Alto 10-15 

Gestión del Bajo 5-10 
5 25

 

Tiempo Medio 11-15 

 Alto 16-25 

Desempeño Bajo 10-20 
10 50

 

Laboral Medio 21-30 

 Alto 31-50 
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Tabla 19. Categorías de Autoeficacia en trabajadores a distancia 

 

Categoría Frecuencia Porcentaje 

Bajo 21 5.4 

Medio 0 0 

Alto 365 94.6 

Total 386 100.0 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

En la tabla N°19 se evidencia los puntajes obtenidos en las categorías 

de la variable autoeficacia, donde el 5.4% es bajo y 94.6% es alto. El valor de 

la categoría medio es de 0%. 

Tabla 20. Categorías de Autonomía en trabajadores a distancia 

 

Categoría Frecuencia Porcentaje 

Bajo 10 2.6 

Medio 44 11.4 

Alto 332 86.0 

Total 386 100.0 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

En la tabla N°20 se evidencia los puntajes obtenidos en las categorías 

de la variable autonomía, donde el 2.6% es bajo, 11.4% es medio y 86.6% es 

alto. 

Tabla 21. Categorías de Gestión del Tiempo en trabajadores a distancia 

 

Categoría Frecuencia Porcentaje 

Bajo 14 3.6 

Medio 3 .8 

Alto 369 95.6 

Total 386 100.0 

 

Fuente: Elaboración propia 
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En la tabla N°21 se evidencia los puntajes obtenidos en las categorías 

de la variable gestión del tiempo, donde el 3.6% es bajo, 0.8% es medio y 

95.6% es alto. 

Tabla 22. Categorías de Desempeño Laboral en trabajadores a distancia 

 

Categoría Frecuencia Porcentaje 

Bajo 2 .5 

Medio 5 1.3 

Alto 379 98.2 

  Total 386 100.0  
 

Fuente: Elaboración propia 

 

En la tabla N°22 se evidencia los puntajes obtenidos en las categorías 

de la variable desempeño laboral, donde el 0.5% es bajo, 1.3% es medio y 

98.2% es alto. 

Tras revisar las categorías de las variables, también se puede mostrar 

cuál es el comportamiento general del total de la muestra (n=386) con respecto 

a los puntajes totales obtenidos para cada variable, de esa forma también 

entender los resultados por categoría. 

Tabla 23. Estadísticos descriptivos puntajes totales 

 
 N Mínimo Máximo Media 

Autoeficacia 386 8 40 35.01 

Autonomía 386 3 15 11.70 

Gestión del tiempo 386 5 25 21.15 

Desempeño Laboral 386 10 50 43.75 

  N válido (según lista) 386  
 

Fuente: Elaboración propia 

 

La tabla N°23 muestra que los puntajes de respuesta de la variable 

autoeficacia para la muestra tienen como media 35.01, para la variable 

autonomía la media es de 11.70, para la variable gestión del tiempo la media 

es de 21.15 y para la variable desempeño laboral la media es de 43.75. Estos 
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resultados explican de alguna manera, el porqué la categoría “alto” en cada 

 

variable posee una frecuencia alta. 

 

Una comparación que se puede realizar en base a las medias obtenidas 

en la tabla anterior es si existirá alguna diferencia entre los 2 tipos de 

intensidades de trabajo a distancia que expusieron Gajendram & Harrison 

(2007), ya se alta intensidad (mayor a 2.5 días a la semana) o baja intensidad 

(menor a 2.5 días a la semana). 

Tabla 24. Comparación por intensidades de trabajo a distancia 
 

Baja intensidad Alta intensidad 
 N Media N Media 

Autoeficacia  35.34  34.97 

Autonomía 
Gestión del tiempo 

44 
11.36 
20.86 

342 
11.75 
21.19 

Desempeño Laboral  43.14  43.83 

 
Fuente: Elaboración propia 

    

 

Como se puede ver en la tabla N°24, tener una mayor intensidad de 

trabajo a distancia significa casi tener unos mejores resultados para las 

variables de estudio a nivel de medias. La única variable donde no se cumple 

lo anterior, es en la variable autoeficacia, dado que la media del puntaje para 

baja intensidad es superior en 0.37 puntos a alta intensidad. 

Otra comparación que se puede realizar es en base a las edades de los 

encuestados, para efectos prácticos se han creado 5 intervalos de edades y se 

comparan las medias por variable. 

Tabla 25. Comparación por intervalos de edad 

 

Variables 
 

N 

20-30 

Media 
 

N 

31-40 

Media 
 

N 

41-50 

Media 
 

N 

51-60 

Media 
 

N 

61- 

Media 

Autoeficacia  36.21  34.64  34.08  35.24  29.18 

Autonomía 140 11.82 164 11.77 50 11.66 21 11.52 11 9.73 

Gestión del tiempo  21.41  20.87  21.28  22.24  19.36 
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Desempeño laboral 43.70 43.38 44.68 44.71 43.82 
 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

La tabla N°25 muestra que el intervalo de edad con mejor desempeño 

laboral es el de 51 a 60 años con una media de 44.71 de puntaje, mientras que 

el de menor desempeño laboral es intervalo entre 31 a 40 años, con la 

consideración que es el intervalo con mayor número de encuestados con un 

total de 164 que pueden impactar en los resultados. 

Finalmente, otra comparación que se puede realizar es si existirá 

alguna diferencia entre los puntajes obtenidos de las personas acostumbradas 

al trabajo a distancia o las que no lo estaban antes del Covid-19. 

Tabla 26. Comparación por costumbre a trabajo a distancia 
 

Variables 
No Si

 
N Media N Media 

Autoeficacia 

Autonomía 

 

269 

34.87 

11.7 

 

117 

35.34 

11.71 

Gestión del tiempo 21 21.51 

Desempeño laboral 43.62 44.03 
 

Fuente: Elaboración propia 

 

Como se puede observar en la tabla N°26, las personas que estuvieron 

acostumbrados al trabajo a distancia desde antes de marzo 2020 tuvieron 

mejores resultados a nivel de medias en todas las variables consideradas en la 

presente tesis. 

Luego de haber mostrado las tablas de frecuencia para conocer cuáles 

son las categorías más resaltantes por cada variable y algunas comparaciones 

que se pueden hacer, es importante analizar si las variables de autoeficacia, 

autonomía y gestión del tiempo tienen influencia (relación) o no con la 

variable desempeño laboral. 



104 
 

 

Como primer paso, se definieron las variables de control. En base a la 

revisión de literatura y el impacto de las variables sobre el teletrabajo se 

consideró utilizar las variables género, intensidad de teletrabajo y edad 

(Gajendran et al., 2015; Henke et al., 2016). Las variables genero e intensidad 

de teletrabajo fueron convertidas de categóricas a numéricas mediante el uso 

de variables dummy. La siguiente tabla lo muestra. 

Tabla 27. Recodificación de variables 
 

Variable Categoría 
Valor

 
  dummy  

Intensidad de trabajo a 

distancia 

Menos de 2.5 días 0 

2.5 días o más 1 

Género 
Hombre 0 

Mujer 1 

Fuente: Elaboración propia 

 
 

Para intensidad de trabajo a distancia se usó los valores 0 y 1 y de 

manera análoga para la variable género. 

Como segundo paso, para medir las correlaciones referenciales entre 

las variables de control y las variables de estudio se calculó los diferentes 

coeficientes de correlación de Pearson. 
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Tabla 28. Correlaciones  
 

Autoeficacia Autonomía 
Gestión del

 

 
 

Intensidad Género Edad 
Desempeño

 

 

 

 

 

 

 

 

tiempo 

 
de Pearson 

 

 

 

 

 

laboral 

 
Fuente: Elaboración propia 

 tiempo    laboral 

Autoeficacia 1 ,467** ,643** -.017 .024 -,157** ,367** 

Autonomía ,467** 1 ,463** .054 -.028 -,115* ,469** 

Gestión del 
,643** 

,463** 1 .028 .034 -.026 ,509** 

Intensidad 
Correlación 

-.017 .054 .028 1 .028 -.004 .042 

Género .024 -.028 .034 .028 1 -.051 -.048 

Edad -,157** -,115* -.026 -.004 -.051 1 .038 

Desempeño 
,367** 

,469** ,509** .042 -.048 .038 1 
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Según la tabla N°28, existe una correlación positiva moderada entre las 

variables de autoeficacia (0.367), autonomía (0.469) y gestión del tiempo 

(0.509) con el desempeño laboral; caso contrario ocurre con las variables de 

control donde sus coeficientes de correlación están por debajo de 0.10 con 

respecto a la variable desempeño laboral. Hay que prestar atención en la 

correlación positiva alta que existe entre las variables de autoeficacia y gestión 

del tiempo (0.643), que podría ser un indicativo de multicolinealidad. Sin 

embargo; como se mencionó previamente, esta tabla es meramente referencial, 

se debe usar la regresión lineal para realmente validar las hipótesis de las tesis. 

Como tercer paso, se realizó una regresión múltiple jerárquica, con el 

fin de medir el impacto; en primer lugar, de las variables de control en su 

conjunto y finalmente el impacto de la autoeficacia, autonomía y gestión del 

tiempo sobre el desempeño laboral de forma escalonada (agregando una a 

una). 

Tabla 29. Prueba de significancia individual variables de control 

 
 

 
Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

tipificados t Sig. 

 

 B Error típ. Beta  

(Constante) 4.269 .129  32.987 .000 

1 
Edad .002 .003 .036 .707 .480 

Intensidad .072 .084 .044 .853 .394 

Género -.049 .054 -.047 -.918 .359 
 

Fuente: Elaboración propia 

 

La tabla N°29 muestra como los p-valor (sig.) de todas variables están 

por encima de 0.05. Esto quiere decir que estas variables no serían 

significativas; sin embargo, se irán agregando las otras variables para 

comprobar esto. 
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Tabla 30. Prueba de significancia individual variables de control y 

autoeficacia 

 

 
Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

tipificados t Sig. 

 

 B Error típ. Beta  

 (Constante) 3.159 .183  17.266 .000 

 Edad .005 .003 .096 2.007 .045 

1 Intensidad .083 .078 .050 1.065 .288 

 Género -.056 .050 -.053 -1.123 .262 

 Autoeficacia .226 .028 .384 8.025 .000 
 

Fuente: Elaboración propia 

 

La tabla N°30 muestra que la variable autoeficacia, por tener un p-valor 

 

< a 0.05 sería significativa si se une a las variables de control. Se muestra 

también que existiría una correlación positiva con la variable desempeño 

laboral. Además, se comprueba que la variable de control edad es significativa 

porque su p-valor es < a 0.05 también. 

Tabla 31. Prueba de significancia individual variables de control, 

autoeficacia y autonomía 

 

 
Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

tipificados t Sig. 

 

 B Error típ. Beta  

(Constante) 2.562 .188  13.662 .000 

Edad .006 .002 .113 2.532 .012 

Intensidad .043 .073 .026 .594 .553 
1 

Género -.038 .046 -.037 -.831 .407 

Autoeficacia .122 .030 .207 4.120 .000 

Autonomía .268 .035 .383 7.660 .000 
 

Fuente: Elaboración propia 
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La tabla N°31 muestra que las variables autoeficacia y autonomía, por 

tener un p-valor < a 0.05 serían significativos si se unen a las variables de 

control. Se demuestra también que existiría una correlación positiva con la 

variable desempeño laboral. Además, se comprueba que la variable de control 

edad sería significativa porque su p-valor es < a 0.05 también. 

Tabla 32. Prueba de significancia individual variables de control, 

autoeficacia, autonomía y gestión del tiempo 

 

 
Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

tipificados t Sig. 

 

 B Error típ. Beta   

(Constante) 2.295 .183  12.570 .000 

Edad .004 .002 .081 1.892 .059 

Intensidad .028 .069 .017 .404 .687 

Género -.050 .044 -.048 -1.141 .255 

1 
Autoeficacia 

.000 .034 .000 .004 .997 

Autonomía .213 .034 .305 6.220 .000 

Gestión del tiempo .259 .040 .371 6.537 .000 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

En base a la tabla N°32 es que se puede analizar las hipótesis nulas y 

alternativas para cada uno de los objetivos de esta tesis, dado que se junta en el 

modelo a todas las variables involucradas en el análisis. 

La primera hipótesis específica de la tesis “la competencia individual de 

autoeficacia influye en el desempeño laboral de los trabajadores a distancia” se 

puede subdividir en sus respectivas hipótesis nula y alternativa. Estas serían: 

Ho: La competencia individual de autoeficacia no influye en el desempeño 

laboral de los trabajadores a distancia. 

Ha: la competencia individual de autoeficacia influye en el desempeño 

laboral de los trabajadores a distancia. 
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En base a los resultados, se puede observar que el p-valor para la variable 

 

 

autoeficacia es > a 0.05 con lo cual no existe significancia estadística, por lo tanto, 

se acepta la hipótesis nula Ho. Esto podría confirmar la presencia de 

multicolinealidad que se veía ya en la tabla N°28. 

La segunda hipótesis específica de la tesis “la competencia individual de 

autonomía influye en el desempeño laboral de los trabajadores a distancia” se 

puede subdividir en sus respectivas hipótesis nula y alternativa. Estas serían: 

Ho: La competencia individual de autonomía no influye en el desempeño 

laboral de los trabajadores a distancia. 

Ha: la competencia individual de autonomía influye en el desempeño laboral 

de los trabajadores a distancia. 

En base a los resultados, se puede observar que el p-valor para la variable 

autonomía es < a 0.05 con lo cual sí existe significancia estadística, por lo tanto, se 

acepta la hipótesis alternativa Ha. Además, se comprueba que la correlación entre 

autonomía y desempeño es del tipo directa y positiva (en la misma dirección) por 

el signo del p-valor. Si aumenta la autonomía, aumenta el desempeño laboral; así 

mismo, si disminuye la autonomía, disminuye el desempeño laboral. Se corrobora 

también la correlación moderada mostrada en la tabla N°28. 

La tercera hipótesis específica de la tesis “la competencia individual de 

gestión del tiempo influye en el desempeño laboral de los trabajadores a distancia” 

se puede subdividir en sus respectivas hipótesis nula y alternativa. Estas serían: 

Ho: La competencia individual de gestión del tiempo no influye en el 

desempeño laboral de los trabajadores a distancia. 

Ha: la competencia individual de gestión del tiempo influye en el 

desempeño laboral de los trabajadores a distancia. 
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En base a los resultados, se puede observar que el p-valor para la variable 

 

 

gestión del tiempo es < a 0.05 con lo cual sí existe significancia estadística, por lo 

tanto, se acepta la hipótesis alternativa Ha. Además, se comprueba que la 

correlación entre gestión del tiempo y desempeño laboral es del tipo directa y 

positiva (en la misma dirección) por el signo del p-valor. Si aumenta la autonomía, 

aumenta el desempeño laboral; así mismo, si disminuye la autonomía, disminuye el 

desempeño laboral. Se corrobora también la correlación fuerte mostrada en la tabla 

N°28. 

Tomando en consideración el análisis por cada una de las hipótesis 

específicas, la hipótesis general de la tesis no ha podido ser validada 

estadísticamente como cierta al 100%. 

5.2. Discusión de resultados 

 

En la presente investigación el objetivo principal fue encontrar la 

influencia de las competencias individuales de autoeficacia, autonomía y gestión 

del tiempo sobre el desempeño en trabajadores a distancia, por lo que, en relación 

con los resultados conseguidos, se considera probada la hipótesis general 

parcialmente, es así como se pudo evidenciar correlación positiva de cada una de 

las competencias individuales estudiadas menos autoeficacia sobre el desempeño 

laboral. 

Con relación a la competencia Autoeficacia y desempeño laboral, al 

comparar el resultado, este difiere con la investigación de Staples et al. (1999) 

quiénes se proponen investigar la autoeficacia del trabajo remoto con el 

desempeño, para ello contaron con una muestra final de 376 trabajadores a 

distancia de 18 empresas de Estados Unidos, los investigadores utilizaron una 

escala propia de 50 ítems con tres dimensiones además se obtuvo información del 
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desempeño financiero sobre las bases de datos contables. Es así como los autores 

concluyeron que existe una relación positiva causal entre la autoeficacia del 

trabajo remoto y el desempeño en trabajo remoto, siendo la primera una variable 

mediadora. Finalmente, la propuesta teórica de Bandura (1977) ayuda a 

consolidar dicha investigación y se refuerza al establecer que acorde el nivel de 

autoeficacia conducirá a determinados resultados en el desempeño. 

Por otro lado, a partir de los resultados de la autonomía y desempeño 

laboral, similares resultados obtuvieron Gajendran et al. (2015), quienes se 

proponen validar el impacto del trabajo a distancia sobre el desempeño, sobre ello 

concluyen que la autonomía tiene un efecto mediador positivo entre el trabajo a 

distancia y el desempeño en sus dos dimensiones (tarea y contextual) en una 

muestra de 323 trabajadores a tiempo completo y 143 managers de diversas 

organizaciones. Asimismo, se refuerza con el modelo propuesto por Bakker & 

Demerouti (2007) que muestra a la competencia autonomía como un recurso 

proporcionado por el trabajo sea desde un frente motivacional intrínseco o 

extrínseco, que a su vez puede ser utilizado para mejorar el rendimiento del 

empleado. 

Mientras que al comparar resultados de gestión del tiempo con desempeño 

laboral, los hallazgos son similares a los encontrados por Claessens et al. (2007), 

quiénes logran argumentar que el comportamiento de gestión del tiempo actuando 

desde un rol mediador, en particular la planificación afecta en relación directa en 

el desempeño laboral, mientras que el control percibido de gestión del tiempo 

afecta de manera indirecta, esta investigación contó con la muestra de 193 

ingenieros de I+D de una compañía internacional, los instrumentos utilizados 

Escala de Comportamiento de Gestión del Tiempo (TMBS; Macan et al., 1990) 
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mientras que el rendimiento laboral se medía a través de un autoinforme (Roe et 

al., 2000). Por otro lado, el modelo de proceso que explica la relación entre las 

variables es el propuesto por Macan (1994), cuya propuesta explica la 

competencia de gestión del tiempo como mediador y generalmente operativizado 

como establecimiento de objetivos y prioridades, presenta relaciones positivas 

con el rendimiento laboral. 

Así pues, se puede concluir que el principal aporte de esta investigación 

es establecer la existencia de influencia de competencias de autonomía, 

autoeficacia y gestión del tiempo sobre el desempeño laboral. 

Finalmente, con estos primeros resultados se obtiene un aporte práctico 

para nuestro país, dado que es la primera que estudia la relación directa de las 

variables mencionadas, en ese sentido sirve de material de referencia para 

próximas investigaciones que se orienten por añadir nuevas teorías. 

5.3. Conclusiones 

 

De las variables de control, la intensidad del trabajo a distancia y el 

género no se pueden considerar estadísticamente significativas para explicar la 

variabilidad del desempeño laboral, por tener p-valores (0.687 y 0.255 

respectivamente) > a 0.05. Sin embargo; la variable de control edad, sí se puede 

considerar que es marginalmente estadísticamente significativa porque su p- 

valor 0.059 es cercano a 0.05. 

Referente al objetivo específico número uno, no se pudo comprobar que 

las variables autoeficacia y desempeño laboral tienen una correlación directa al 

tener un p-valor > a 0.05. 

Referente al objetivo específico número dos, se pudo comprobar que las 

variables autonomía y desempeño laboral tienen una correlación directa al tener 
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un p-valor < a 0.05, es decir, que se mueven en la misma dirección, ya sea de 

manera positiva o negativa. 

Referente al objetivo específico número tres se pudo comprobar que las 

variables gestión del tiempo y desempeño laboral tienen una correlación directa 

al tener un p-valor < a 0.05, es decir, que se mueven en la misma dirección, ya 

sea de manera positiva o negativa. 

Referente al objetivo general, queda decir que se puede tomar como 

verdadero parcialmente dado que solo se pudieron validar como 

estadísticamente ciertos 2 de las 3 hipótesis específicas planteadas. 

5.4. Futuras investigaciones 

 

Es importante señalar que, de acuerdo con nuestros resultados, se 

considere lo siguiente para investigaciones futuras: 

• Se recomienda profundizar la investigación de las variables en estudio en 

el campo organizacional, los primeros estudios se han desarrollado en el 

sector educativo y han sido poco explorados en América Latina, por lo 

que pocos hábitos de gestión del tiempo, autonomía y autoeficacia se 

fomentan en las organizaciones para un mejor desempeño del trabajador a 

distancia. 

• Se recomienda a las organizaciones que se encuentren en modalidad de 

trabajo a distancia o en modalidad híbrida de manera permanente, definir 

un perfil de competencias individuales de manera que ayude a los 

trabajadores a distancia cumplir con los objetivos de la organización e 

incrementar su productividad (Griffiths, 2003, p 13), dando lugar a un 

conjunto de beneficios para la organización. y a su capital humano. 
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• Es recomendable para futuras investigaciones ampliar la muestra a 

directivos o líderes con personal a cargo (excluidos del presente estudio), 

de manera que se pueda establecer el impacto de estas competencias en su 

desempeño laboral. Además, se podría evidenciar si otras variables tales 

como sector empresarial, nivel de puesto, carga familiar, entre otros, 

influyen sobre las competencias estudiadas, así encontrar resultados más 

concluyentes. 

5.5. Implicancias prácticas 

 

En línea con lo mencionado por Wright y McMahan (1994) quiénes 

reconocen la implicación de las competencias en los diversos procesos de 

recursos humanos y con base el modelo de talla única, aplicado a organizaciones 

con un esquema de trabajo a distancia o híbrido, la presente investigación les 

resulta importante para que a raíz de ella, requieran actualizar, contrastar su 

modelo de competencias o que sean incluidas en aquellas que se encuentren en 

proceso de implantación. 

Además, se recomienda realizar replanteamientos en los diferentes 

procesos de la gestión del recurso humanos específicamente en nuevas políticas, 

planificación, selección, formación, entrenamiento, desarrollo de carrera y en la 

medición de desempeño, por ejemplo, la evaluación de las competencias de 

estudio como parte de la política de incorporación del personal o incluir un plan 

de formación en las competencias, esto con el fin de desarrollar colaboradores 

que respondan a los niveles de exigencia internos y externos. 

Se recomienda a las organizaciones reconocer la importancia de brindar a 

los trabajadores herramientas prácticas que les permitan tener nuevos hábitos en 

la gestión del tiempo y autonomía para un mejor desempeño de sus funciones, de 
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manera que les permitan trabajar remotamente de una manera saludable y 

sostenible. 

5.6. Limitaciones 

 

De la misma manera que se han identificado implicancias prácticas para el 

ámbito organizacional. El desarrollo de esta investigación también trae consigo 

varias limitaciones, dentro de las cuales se destacan tres. 

La primera de ellas asociada al tipo de investigación, la investigación al 

ser tipo transversal solo ha permitido que los participantes de la muestra se 

autoevalúen en un periodo de tiempo determinado. Por el contrario, los estudios 

longitudinales permiten hacer un seguimiento de la muestra durante más periodos 

de tiempo y por ende obtener conclusiones más precisas sobre las relaciones de 

causa y efecto. 

La segunda limitación está referida a los sesgos personales que pueden 

aparecer de manera natural en las personas que completaron la encuesta, tales 

como el sesgo de deseabilidad o el efecto de Dunning-Kruer. La encuesta se 

realizó de manera anónima para tratar de reducir estos sesgos; sin embargo, son 

tendencias naturales que muchas personas podrían mostrar al autoevaluar sus 

competencias y desempeño. 

La tercera limitación que se destaca está asociada a la manera en que se 

recolectaron las respuestas. Por motivos de la pandemia y trabajo a distancia que 

prima en la mayoría de las empresas, no fue posible recolectar las respuestas de 

los cuestionarios en un ambiente controlado, donde los participantes tuvieran la 

concentración y dedicación para hacerlo. La recolección de encuestas se tuvo que 

realizar de manera digital, quedando a discreción de cada participante voluntario 

el momento que le dedicaba al llenado de la misma. 
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ANEXO N°2 

 

CARTA DE PRESENTACIÓN 
 

Señor(a): 

 

Presente 
 

Asunto: VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE 

EXPERTOS. 

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos 

y así mismo, hacer de su conocimiento que siendo candidatos a la maestría en 

Organización y Dirección de Personas de ESAN, se requiere validar el instrumento 

con el cual recolectaremos la información necesaria para poder desarrollar nuestra 

tesis y con la cual optaremos el grado de Magísteres en Organización y Dirección de 

Personas. 

El título de nuestra tesis es: “Las competencias individuales de 

autoeficacia, autonomía y gestión del tiempo y su influencia sobre el desempeño 

laboral de trabajadores a distancia” y siendo imprescindible contar con la 

aprobación de profesionales especializados para poder aplicar los instrumentos en 

mención, hemos considerado conveniente recurrir a usted. 

El expediente de validación, que le hacemos llegar contiene: 

 

1. Anexo 1: Carta de presentación 

2. Anexo 2: Definición conceptual de las variables 

3. Anexo 3: Matriz de operacionalización 

4. Anexo 4: Certificado de validez de contenido del instrumento 

 
 

Expresándole nuestros sentimientos de respeto y consideración nos 

despedimos de usted, no sin antes agradecerle por la atención que dispense a la 

presente. 
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Atentamente. 
 

 
 

Karina Mariella Cruz 

Fernández 

Fiorella Joselin Fernández 

Yzaguirre 

Igor Saavedra 

Santa Gadea 

DNI: 44747620 
DNI:

 
47464513 

DNI: 

42801139 

 

 

 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES 

 

 
Variable 1: Autoeficacia. Bandura, 2006, como se citó en Bandura, 2012. 

 

Está referida a las creencias de las personas en sus capacidades para producir logros 

determinados. 

 
 

Variable 2: Autonomía. De Jonge (1995). 

 

La autodeterminación del propio trabajador, criterio o libertad, relacionados 

al trabajo, para determinar elementos de tarea. 

 
 

Variable 3: Gestión del tiempo. Saeed Taslimi et al. (2014). 

 

Referida a la variedad de herramientas y técnicas utilizadas para administrar el 

tiempo al realizar tareas específicas, proyectos y metas. 

 
 

Variable 4: Desempeño laboral. Carlos & Rodrigues (2016). 

 

Comportamientos evaluativos y episódicos que un individuo adopta hacia su trabajo 

y su empleo, como resultado de la dinámica entre las habilidades cognitivas, la 

personalidad y las experiencias de aprendizaje, que agregan valor a la organización. 
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DIMENSIONES DE LA VARIABLE 

 

 
Dimensión 1. Desempeño de la tarea: Se hace mención a aquellos comportamientos 

involucrados en el trabajo como aquellos técnicos básicos que, de igual manera, 

estos comportamientos colaboran para el logro de resultados organizacionales. 

Asimismo, se refiere, que está directamente relacionado con el núcleo técnico de la 

organización, ya sea al llevar a cabo sus procesos técnicos o al mantener y dar 

servicio a sus requisitos técnicos. (Motowidlo et al., 1997). 

 
 

Dimensión 2. Desempeño contextual: Este ámbito obedece a comportamientos 

menos limitados por las características del trabajo, sí fuertemente relacionados a 

tipos de comportamientos que están en gran parte bajo el control motivacional del 

colaborador. 

 
 

Además, estos comportamientos colaboran directamente a la eficiencia 

organizacional de manera que dan forma al contexto organizacional, social y 

psicológico que sirve como catalizador para las actividades o procesos relacionados 

con la tarea. (Borman y Motowildo, 1997) 
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Tabla de operacionalización de las variables: 

 

Variable Definición conceptual 
Definición 
operacional Dimensiones Indicadores 

Escala de 
medición 

 Está referida a las     

 

Autoeficacia 

creencias de las 

personas en sus 

capacidades para 

producir logros 

New General 

Self-Efficacy 

Scale 

 

N/A 

 
1, 2, 3, 4, 5, 

6, 7, 8 

 

 determinados.     

 
La autodeterminación del 

    

 propio trabajador, criterio     

Autonomía 
o libertad, relacionados 

al trabajo, para 
Job Autonomy N/A 9, 10, 11  

 determinar elementos de     

 tarea.     

 Referida a la variedad de 
Employees 

Time 

management 

practice 

measuring 

ítems 

   

 herramientas y técnicas    

Gestión del 

tiempo 

utilizadas para 

administrar el tiempo al 
realizar tareas 

 
N/A 

12, 13, 14, 

15, 16 

 

Ordinal 

 específicas, proyectos y    

 metas.    

 Comportamientos     

 evaluativos y episódicos 

que un individuo adopta 

hacia su trabajo y su 

 

 
Versión 

Desempeño 

de la tarea 

17, 19, 20, 

21, 26 

 

 empleo, como resultado resumida de    

Desempeño de la dinámica entre las Self-    

laboral habilidades cognitivas, la assessment    

 personalidad y las 

experiencias de 

aprendizaje, que 

scale of job 

performance 

 

Desempeño 

contextual 

 

18, 22, 23, 

24, 25 

 

 agregan valor a la     

 organización.     

 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO 
 

 

 

Nº Variables / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 Variable 1: Autoeficacia Si No Si No Si No  

1 Seré capaz de lograr la mayoría de metas que me he propuesto.        

 

2 

Tengo la seguridad de cumplir con actividades difíciles cuando se 
 

presenten. 

       

 

3 

Pienso, en general, que puedo obtener resultados que son importantes para 

 

mí. 

       

4 Creo que puedo tener éxito en la mayoría de iniciativas que me proponga        
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5 Seré capaz de superar exitosamente muchos retos.        

 

6 

Siento seguridad de poder desarrollarme de manera efectiva en diversas 
 

actividades 

       

 

7 

En comparación con otras personas puedo realizar la mayoría de 
 

actividades de una manera bastante adecuada 

       

 

8 

Aun cuando la situación es difícil puedo desempeñarme de manera 
 

adecuada. 

       

 Variable 2: Autonomía        

9 Tengo control sobre el ritmo de trabajo.        

10 Tengo confianza para determinar las actividades que se desarrollarán. 
       

 

11 

Tengo confianza para establecer las reglas y procedimientos para el propio 

 

trabajo. 

       

 Variable 3: Gestión del tiempo Si No Si No Si No  

12 Tengo metas para cumplir en el corto y el mediano plazo.        

13 Tengo una lista de actividades prioritarias.        

14 Priorizo las actividades basándome en la importancia de las mismas. 
       

15 Genero un horario para cada actividad.        

16 Ejecuto las actividades y las delego según corresponda.        

 Variable 4: Desempeño laboral        

17 Realizo actividades difíciles de manera adecuada.        

 

18 

Trato de mantener mi conocimiento técnico actualizado para realizar mi 
 

trabajo. 

       

 

19 

Realizo mi trabajo de acuerdo a las expectativas que la organización tiene 

 

sobre mí. 

       

 

20 

Planifico la ejecución de mi trabajo definiendo acciones, plazos y 
 

prioridades. 

       

 

21 

Planifico acciones de acuerdo a las actividades y a las rutinas de la 

 

organización. 

       

22 Tomo iniciativas para mejorar mis resultados en el trabajo.        

23 Busco soluciones a los problemas que puedan surgir en mi trabajo 
       

24 Trabajo arduamente para cumplir con las actividades que se me asignan. 
       

25 Ejecuto mis actividades anticipando sus resultados.        

26 Tomo oportunidades que pueden mejorar mis resultados en el trabajo. 
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): 

 

 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [   ] Aplicable después de corregir [ ] 

No aplicable [ ] 

 
 

……….de………..del 20….. 

 

 

Apellidos y nombres del juez evaluador: 

 

……………………………………….…………………………………………..DNI:……..……… 

 

 

Especialidad del evaluador: ………………………………………………………………………… 

 

 

 

 

 

 

 

 
1 Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 

 
2 Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo. 

 
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo. 

4 Suficiencia: Se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la 

dimensión/variable. 


