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Resumen 
Este trabajo de investigación tuvo como objetivo principal determinar la relación entre el 
home office y el desempeño laboral, tomando como caso de estudio una empresa que 
brinda servicios digitales en Lima, Perú, durante 2023. El estudio fue de tipo aplicado y usó 
un enfoque cuantitativo. La metodología usada correspondió al diseño no experimental y de 
alcance descriptivo-correlacional. La población de estudio la constituyeron 115 trabajadores 
de la empresa. Se empleó como instrumento el cuestionario, que contuvo 16 preguntas de 
respuesta única en una escala Likert del 1 al 5. El resultado general sobre este caso específico 
fue que la variable home office tiene una relación de 0.340 en el desempeño laboral, lo que 
significa que su grado de correlación positiva es baja, lo que valida nuestra hipótesis alterna. 
A modo de conclusión general, esta correlación positiva baja confirmó que el home office, 
como sistema de trabajo aplicado en esta empresa que ofrece servicios digitales, incrementa 
levemente el desempeño laboral. Asimismo, se toma una postura conservadora y se recomienda 
implementar la modalidad híbrida de teletrabajo.

Palabras clave: home office; desempeño laboral; flexibilidad laboral; beneficio económico;  
estrés laboral.
Clasificación JEL: J41, J28, J08, D60, I12.

Abstract
The main objective of this research work was to determine the relationship between home office 
and work performance, taking as a case study a company that provides digital services in Lima, 
Peru, during 2023. The study was applied using a quantitative approach. The methodology used 
was the non-experimental design and descriptive-correlational scope. The study population 
consisted of 115 workers of the company. The instrument used was the questionnaire, which 
contained 16 single response questions on a Likert scale from 1 to 5. The general result of this 
specific case was that the home office variable has a relationship of 0.340 on work performance, 
which means that its degree of positive correlation is low, validating our alternative hypothesis.  
As a general conclusion, this low positive correlation confirmed that home office, as a work system 
applied by this company that offers digital services, slightly increases job performance. Likewise, 
a conservative position is taken and the recommendation is to implement the hybrid modality of 
teleworking.

Keywords: home office; job performance; job flexibility; economic benefit; job stress.
JEL Classification: J41, J28, J08, D60, I12.
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1. Introducción
Algunos autores aseveran que el home office, una de las modalidades de trabajo 
remoto, permite incrementar el compromiso de los trabajadores con la organi-
zación, aumentando la competitividad de las empresas (Aquije et al., 2021). Con 
un resultado positivo, el estudio de Refulio y Rojas (2022) llevó a cabo un análisis 
acerca del trabajo remoto y el desempeño de las personas que trabajan en la 
Universidad de Roosevelt, demostrando que existe relación entre ambas varia-
bles. Por su parte, Díaz (2021) nos refiere que la implementación del teletrabajo 
para los millenials (jóvenes de 24 a 35 años), en Chile no muestra resultados sig-
nificativos respecto a otros grupos etarios, pero sí mejora la calidad de vida. En el 
caso del desempeño laboral, Veliz (2020) menciona que los factores intrínsecos y 
extrínsecos de la motivación tienen relación con éste. No obstante, Aguilar et al. 
(2021) nos indica en su tesis que la relación del teletrabajo obligado con la misma 
variable es negativa.

En la actualidad, muchas empresas a nivel mundial están adoptando el home office, 
una de las modalidades del trabajo remoto, para poder mejorar la eficiencia y el 
desempeño laboral de sus trabajadores (Aquije, 2018). Por ejemplo, muchas em-
presas estadounidenses se ven beneficiadas por el home office y consideran que 
la jornada semanal de trabajo remoto equivale a tener un día extra por trabajador 
(«Making telework work», 2020, citado en Castro, 2021). En Colombia se reportó 
que varias empresas adoptaron el home office durante la pandemia (Ministerio de 
Tecnologías de la Información y las Comunicaciones, 2020, citado en Ávila y Sán-
chez, 2021). En Perú se mostraron datos alentadores de productividad reportados 
por el Instituto Peruano de Economía (2020). 

A pesar de la información proporcionada en estos trabajos de investigación, no 
encontramos detalles relevantes y variados respecto a cómo las experiencias en el 
teletrabajo afectan la vida personal del empleado, reflejándose en su desempeño 
laboral, tal y como lo plantean Greenhaus y Powell (2006) en su teoría del enrique-
cimiento trabajo-familia. Además, necesitamos saber cómo influye la motivación 
en el desempeño laboral, escenario expuesto por Vroom (1964) en su teoría de 
las necesidades. Por tanto, el presente artículo tuvo como objetivo principal de-
terminar la relación entre el home office y el desempeño laboral en una empresa 
que brinda servicios digitales en la ciudad de Lima, Perú, con una población de 
encuestados significativa. 
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2. Marco teórico

En el estudio se consideraron dos variables: home office y desempeño laboral. La 
elección de la variable home office como una de las modalidades de teletrabajo 
se basó en el modelo teórico del enriquecimiento trabajo-familia propuesto por 
Greenhaus y Powell (2006), donde se resaltan los atributos positivos que pueden 
mejorar la calidad de vida en el trabajo y reflejarlo en el hogar, mostrando una re-
lación recíproca entre trabajo y familia. Esta teoría nace debido a la necesidad de 
encontrar un enfoque equilibrado que remarque el lado positivo de combinar los 
roles laborales y familiares, ya que varias teorías sostienen que todo trabajador que 
desempeñe diversos roles, tanto en el trabajo como en la familia, va a obtener un 
efecto caracterizado por el conflicto (Barnett,1998, y Haas, 1999, citados en Bosch y 
Paz, 2014). Por lo anteriormente expuesto, el estudio de una variable como ésta re-
sulta interesante, ya que puede observarse la interacción de elementos del trabajo 
y del hogar. 

2.1 Home Office
De acuerdo con Davis et al. (2020), el home office es la modalidad de trabajo en que la 
entidad empleadora decide que su personal labore desde casa con los implementos 
necesarios para desarrollar sus funciones, acondicionando un ambiente dentro del 
mismo hogar a modo de oficina. En este tipo de modalidad laboral, los ambientes 
del hogar adquieren una naturaleza compartida o dual que pueden usar varias per-
sonas. Posiblemente estas oficinas improvisadas no encajen ergonómicamente con 
lo establecido debido a la norma de bienestar del trabajador, lo cual podría causar 
problemas diversos a futuro. Por otro lado, el home office puede definirse como una 
modalidad de flexibilidad, enfocada en el trabajo fuera de la oficina o desde casa. 
En esta concepción, lo que interesa es resaltar los beneficios de esta modalidad de 
trabajo que busca incrementar el bienestar y la calidad de vida del empleado, 
de tal manera que el home office no es solo una modalidad de teletrabajo, sino una 
facilidad que otorgan las empresas con la finalidad de mantener satisfechos a sus 
trabajadores (Great Place to Work, 2017, citado en Aquije, 2018).

El home office como modalidad de teletrabajo fue contemplada por primera vez a 
raíz de la crisis del petróleo de 1973 (Martín, 2015), cuando su precio aumentó 300 % 
en un lapso de cinco meses y era menester reducir los costos de movilización desde 
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el hogar de los trabajadores hacia la oficina. Durante toda esa década, y parte de los 
años ochenta, el teletrabajo se redujo a ser solo una alternativa laboral para dismi-
nuir los efectos contaminantes de la utilización de los vehículos de transporte. En 
los años ochenta, el home office llegó a una segunda etapa en su evolución, cuando 
Estados Unidos lo propuso para incluir a las personas discapacitadas y mujeres con 
gran responsabilidad familiar (Jaramillo, 2014). La globalización, junto con la ma-
sificación de internet, permitió que llegara a su actual tercera etapa, en la cual las 
empresas enfrentan escenarios de gran competencia, por lo que deben implemen-
tar esta modalidad para aminorar la rotación de los empleados, quienes buscan 
mejores condiciones laborales para reducir sus costos personales. Esta tendencia 
fue disparada por la crisis y confinamiento debido a la pandemia de COVID-19.

2.2 Ventajas y desventajas del home office 
La modalidad de trabajo home office ha alcanzado una gran presencia en los últimos 
años y, aunque no sea adecuada para todos los empleos o empleados, no deja de 
ser una opción interesante que puede originar una serie de beneficios que se tradu-
cen en varias ventajas para el trabajador. Entre las principales, pueden mencionarse 
flexibilidad, autogestión del tiempo, disminución de gastos de transporte y alimen-
tación, disminución del estrés laboral, incremento de la productividad y el equilibrio 
entre la vida laboral y personal. 

Trabajar en la modalidad home office es una alternativa que puede generar una serie 
de beneficios para los teletrabajadores pero, a la vez, acarrea algunas desventajas. 
Incluso, hay empresas que prefieren la presencia física de sus empleados y optan 
por la modalidad híbrida, debido a que su desempeño presenta varios aspectos 
adversos. Entre las principales desventajas, están las siguientes: falta de interés del 
teletrabajador por el horario de trabajo; percepción de que la carga horaria aumen-
ta cuando se realizan labores en esta modalidad; incremento de casos reportados 
por los trabajadores que tienen incidencias con la conexión de internet; sensación 
de soledad; pérdida de vínculo con el equipo de trabajo y sobrecarga mental, que 
exige un mayor esfuerzo para el trabajo realizado, dificultando además la toma  
de decisiones. 

Para reducir algunas de las desventajas de trabajar en la modalidad home office, en 
especial en lo referente a los problemas de comunicación, se ha estudiado acer-
ca de las mejores alternativas para la gestión diaria y que los jefes puedan man-
tener un mejor contacto con sus empleados. Por ejemplo, se ha observado que 
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las reuniones virtuales permiten una mayor integración de los equipos de trabajo  
(DocuSign Group, 2022).

En lo referente al estrés experimentado por los teletrabajadores en la modalidad de 
home office, con su trabajo de investigación, Aparecida (2021) resalta la importancia 
de las pausas laborales para disminuir el estrés durante la jornada diaria. Estas pau-
sas refuerzan la salud física, mental e incluyen actividades sencillas como la hidra-
tación adecuada, la meditación, el automasaje, el yoga, entre otros. También hace 
hincapié en las funciones que el departamento de bienestar y salud laboral de cada 
entidad debe cumplir, fomentando estas actividades durante las pausas, haciendo 
especial énfasis en la desconexión digital.

Estudios recientes, como el de Jones et al. (2023) sobre trabajadores del sector salud, 
revelaron que 99 % de estos prefería seguir laborando desde casa o aceptar, hasta 
cierto punto, una modalidad híbrida. Es interesante observar que 52 % prefería con-
tinuar en la modalidad de trabajo remoto en la totalidad de sus horas laborales. Esta 
investigación también resalta que, además de optimizar los recursos empresariales, 
el teletrabajo también busca propiciar el equilibrio entre la vida personal y laboral, 
sin dejar de crear consciencia sobre la modalidad híbrida como esencial para los 
trabajadores de este sector. 

2.3 Desempeño laboral
La elección de la variable desempeño laboral se vio influida por lo planteado en la 
teoría de Vroom (1964), una de las principales teorías de las necesidades, la cual 
señala que la motivación del trabajador está determinada por las expectativas 
que tiene sobre su trabajo y lo que espera conseguir con el fruto de su actividad 
(Vroom,1964, citado en Marulanda et al., 2014). Indubitablemente, este proceso in-
fluye en el desempeño laboral y, por ende, en la productividad de la empresa. 

Jaime (2021) asevera que el desempeño laboral es uno de los pilares más importantes 
en la gestión de una empresa o entidad, ya que implica medir las funciones que eje-
cutan los colaboradores durante su jornada laboral. En esta medición deben tenerse 
en cuenta diversos aspectos que influyen en la realización de estas actividades, como 
las competencias personales y la manera en que el individuo interactúa dentro de la 
empresa junto a sus colegas. Desde una perspectiva basada en el logro de objetivos, 
se manifiesta que el desempeño laboral es «un proceso capaz de determinar qué 
tan exitosa ha sido una organización, individuo o proceso en el logro de actividades 
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y objetivos profesionales» (Robbins et al. y Stephen y Coulter, 2013, citados en  
Vizcarra, 2020, p. 4). Luego de esta medición, puede conseguirse información certe-
ra sobre las metas logradas por cada empleado.

2.4 Métodos de evaluación del desempeño laboral
Contamos con varios métodos para evaluar el desempeño laboral. A continuación, 
mencionaremos los más usados: 

• El método de la escala gráfica de calificaciones, considerado como uno de los 
más simples y populares. Pérez (2001) señala que en este se enumeran carac-
terísticas, tales como la calidad, confiabilidad y valores para el desempeño de 
cada una de ellas. Los valores escogidos pueden ir desde deficiente hasta so-
bresaliente. El jefe inmediato se encarga de marcar cada característica, sumar 
los valores asignados y obtener un resultado total. También contempla un 
espacio para que el jefe inmediato pueda dejar sus comentarios por escrito. 

• El método de clasificación alterna, según el cual se escoge una característica 
específica, luego se examina a los trabajadores con base en ella y se les cla-
sifica desde el mejor puntaje obtenido hasta el peor (Pérez, 2009, citado en 
García, 2016). 

• El método de la comparación por pares, en palabras de López (2013, p. 25): «Es 
un método que compara a los empleados en turnos de a dos, y se los califica 
en cuanto al mejor desempeño». En este método, el encargado de la evalua-
ción debe comparar a cada trabajador con todos los demás de acuerdo con 
el desempeño, repitiendo este proceso con todos los pares disponibles. Cada 
vez que el evaluado supera a la persona con la que se le está comparando, se 
le asigna un más (+) y, en caso contrario, se le asigna un menos (-). Si consi-
deramos el método de la distribución forzada, la gráfica resultante está muy 
relacionada con la Curva de Gauss, en la cual se compara a los empleados con 
base en un índice de desempeño global. En esta comparación, un pequeño 
porcentaje mostrará desempeño excelente y otro porcentaje similar tendrá 
uno muy bajo. En sintonía, el desempeño de otros trabajadores estará por 
encima de lo esperado y algunos, por debajo. Mientras tanto, la mayoría de 
los evaluados estarán ubicados en la media de desempeño laboral. Con estos 
datos puede incentivarse a aquellos que hayan obtenido los resultados de 
«muy bajo» y «por debajo de lo esperado» a mejorar. El inconveniente de este 
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método es que los trabajadores con resultados negativos pueden considerar 
que la evaluación no ha sido justa (Jiménez, 2017). 

• El método de los incidentes críticos, explicado por Yáñez et al. (2011) como 
aquel que se basa en la aceptación de que el comportamiento de las per-
sonas puede llevar a resultados positivos o negativos, los cuales forman el 
éxito o el fracaso respectivamente. También busca identificar los factores 
que producen estos dos posibles resultados. Este método es aplicado por el 
jefe directo, quien realizará una serie de actividades que se dividen en la ob-
servación, el registro de hechos importantes, la investigación de la aptitud y 
el comportamiento.

2.5 Factores que influyen en el desempeño laboral
Estos son diversos. Las distintas organizaciones o entidades tienen como objetivo 
principal brindar un servicio de excelencia a los diferentes usuarios y clientes. Para 
lograrlo, debe reconocerse que existen factores que inciden directamente en sus 
empleados e impactan en su desempeño laboral, tanto de manera individual como 
grupal (Bohórquez, 2007, citado en Gonzales, 2020). Estos factores son: la orienta-
ción a resultados, que mide el nivel de compromiso del empleado. Está determinada 
por tres componentes clave: la planeación, en la que se establecen los objetivos a 
alcanzar en un corto, mediano o largo plazo, y si se cuenta con los recursos necesa-
rios para lograrlos; la fase de la ejecución, que materializa lo que se propone hacer, 
así como detectar las falencias de los procesos, ajustar los recursos y determinar los 
plazos con mayor exactitud; por último, la evaluación de los resultados nos orienta-
rá hacia qué debemos mejorar (Vecino, 2014). 

El segundo factor se dimensiona por las relaciones interpersonales, que son el con-
junto de habilidades de cada persona para establecer comunicación con otras. El ser 
humano es un ente gregario que necesita comunicarse y, para lograrlo, modifica sus 
actitudes y conductas. Hay elementos como la asertividad y la inteligencia emocio-
nal, junto a las creencias y valores, que contribuyen a tener relaciones interpersona-
les saludables (Barceló, 2008, citado en Juantá, 2018). 

Como tercer factor, la iniciativa, enfocada en el desempeño laboral. Es una cualidad 
individual que lleva a los empleados a buscar la mejora de su desenvolvimiento en 
el puesto de trabajo al que fueron asignados (Frese y Fay, 2001, citados en Gamboa 
et al., 2017). Estos individuos no solo buscan cumplir con los objetivos trazados, sino 
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que tratan de superar los obstáculos del puesto y realizan funciones, necesarias en 
un momento determinado, sin que se las pidan. 

El último factor que hemos considerado es el trabajo en equipo y se produce cuando 
los talentos individuales se integran en un equipo para poder cumplir con objetivos 
concretos. A modo de brindar más información, distinguiremos entre grupo y equipo. 
«Un grupo es un número de personas que interactúan unas con otras donde son 
psicológicamente conscientes unas con otras, y que se perciben a sí mismas como 
grupo» (Schein, 1982, citado en Mut et al., 2020). Mientras tanto, «el término equipo 
implica relaciones, es decir, vínculos humanos en los cuales el todo emerge como algo 
mayor que es la suma de sus partes, cuyo secreto es el carácter colectivo que genera 
un efecto sinérgico» (Chiavenato, 2009, citado en Mut et al., 2020, p. 44). Existen ele-
mentos que condicionan un buen trabajo en equipo, como son un buen clima laboral, 
adecuado liderazgo, objetivos claros y cuantificables, delegación de responsabilidades 
bien definidas para cada miembro del equipo y comunicación eficaz. 

3. Metodología

La investigación fue de tipo aplicada, usando un enfoque cuantitativo. El diseño 
de investigación fue no experimental y de alcance descriptivo, correlacional de 
corte transversal. Se empleó el método hipotético deductivo. La variable home 
office se estructuró en cuatro dimensiones: flexibilidad laboral, beneficio econó-
mico, estrés laboral y equipo tecnológico; mientras que la variable de desempeño 
laboral se formó de cuatro dimensiones: orientación a resultados, relaciones in-
terpersonales, trabajo en equipo e iniciativa.

El proceso de acercamiento con los participantes se inició por medio de la coordina-
ción con los encargados de recursos humanos. Debido a que algunas áreas maneja-
ban un horario de trabajo rotativo, se aplicó el instrumento en horarios pertinentes 
durante un mismo día y de forma presencial. Los encuestados fueron informados 
al respecto previamente, haciendo énfasis en el anonimato de sus respuestas. Se 
recalcó la importancia del estudio y que los resultados servirían para aportar conoci-
miento a la problemática. La población estuvo integrada por 115 trabajadores, pro-
cedentes de todas las áreas de la empresa. La muestra total corresponde al 100 % de 
la población. En cuanto a los criterios de inclusión de los participantes, se consideró 
a los trabajadores que laboren en la empresa en donde se lleva a cabo el estudio sin 
importar edad, género o cargo, que hayan firmado el consentimiento informado y 
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se encuentren presentes el día de la aplicación del cuestionario. La muestra fue no 
probabilística y de tipo censal. Se utilizó el muestreo por conveniencia.

La técnica de recolección de datos fue la encuesta y el instrumento que se aplicó 
fue el cuestionario, integrado por 16 ítems, distribuidos en cuatro dimensiones per-
tenecientes a la variable home office: flexibilidad laboral (dos ítems), beneficio eco-
nómico (dos ítems), estrés laboral (dos ítems) y equipo tecnológico (dos ítems). Los 
ocho ítems restantes corresponden a la variable desempeño laboral distribuidos en 
cuatro dimensiones: orientación a resultados (dos ítems), relaciones interpersona-
les (dos ítems), trabajo en equipo (dos ítems) e iniciativa (dos ítems). La escala de 
valor cuantitativa utilizada fue: alto, medio y bajo. Se determinó que los datos no 
son paramétricos gracias a la prueba de Kolmogorov-Smirnov. Por cuestiones de 
viabilidad, aplicamos el cuestionario de manera presencial, el 17 de abril de 2023, en 
la sede principal de esta empresa que brinda servicios digitales, ubicada en avenida 
Juan de Aliaga 360, Magdalena del Mar, Lima, Perú. Esta reunión fue convocada y 
programada por el área de recursos humanos, mientras que la dirección estuvo a 
cargo de mi persona. Se dividió a los participantes en grupos de tres, acorde con los 
rangos de horarios de la empresa.

El instrumento fue validado mediante la prueba piloto. Su confiabilidad se realizó 
mediante la prueba Alfa de Cronbach, obteniendo (0.943) para la variable home office 
y (0.932) para la de desempeño laboral, que son valores que demuestran excelencia. 
Después, la prueba piloto fue sometida al juicio de tres expertos para calcular la va-
lidez de contenido de cada ítem, considerando los criterios de claridad, pertenencia 
y relevancia. Los expertos concluyeron que la prueba era válida. Por lo tanto, reco-
mendaron no eliminar ningún elemento y aplicarlo.

Todos los datos se procesaron utilizando el software estadístico SPSS V.26. La con-
fiabilidad del instrumento alcanzó el puntaje de (0.922) para la variable home office 
y (0.913) para la variable desempeño laboral, demostrando excelencia. Se utilizó 
la prueba de Kolmogorov-Smirnov, cuyo resultado fue que los datos no son para-
métricos; por ende, se empleó la correlación de Spearman para realizar la prueba 
de hipótesis general, obteniendo un resultado p < 0.05. Ante esto, se rechazó la 
hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alternativa, que tuvo un resultado de (0.340), 
demostrando una correlación positiva baja entre las variables de estudio. Luego de 
realizar las pruebas con las hipótesis específicas, se aceptaron las hipótesis específi-
cas alternas y se rechazaron las hipótesis específicas nulas.
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La investigación aplicó dos principios éticos fundamentales. El primero fue el con-
sentimiento informado, entregado a cada uno de los participantes, y el segundo fue 
la confidencialidad y el anonimato. En este aspecto, se les informó que los resulta-
dos del estudio se utilizaron estrictamente para esta investigación y que servirían 
para aportar conocimiento a la problemática de estudio.

4. Resultados 

Durante la encuesta a los trabajadores de la empresa que ofrece servicios digita-
les en la ciudad de Lima-Perú, obtuvimos los siguientes resultados. La figura 1 nos 
muestra los niveles de distribución de la variable home office, donde puede obser-
varse que el mayor valor es el de nivel bajo, con 74.78 %, mientras que el nivel medio 
ostenta 25.22 %. No se aprecian resultados de nivel alto (ver figura 1).

Figura 1. Niveles de distribución de la variable 1, home office 

Fuente: elaboración propia con información del SPSS.
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En cuanto a la variable desempeño laboral, la figura 2 nos señala que, de acuerdo 
con sus niveles de distribución, el mayor valor es el de nivel medio, con 39.13 %. Los 
niveles bajo y alto muestran resultados similares (ver figura 2).

Figura 2. Niveles de distribución de la variable 2, desempeño laboral

Fuente: elaboración propia con información del SPSS.

La hipótesis general de este trabajo de investigación se definió de la siguiente manera:

H1: Existe relación entre el home office y el desempeño laboral de una empresa que 
brinda servicios digitales en Lima, Perú, en 2023.

Ho: No existe relación entre el home office y el desempeño laboral de una empresa 
que brinda servicios digitales en Lima, Perú, en 2023.

En los resultados obtenidos en la prueba de la hipótesis general, se acepta la hipóte-
sis alterna, como se muestra en la tabla 1, con un 0.000<0.05 de valor de significan-
cia, es decir, se relaciona significativamente el home office y el desempeño laboral 
entre los trabajadores de la empresa que ofrece servicios digitales en Lima, Perú, en 
2023. El grado de correlación entre las variables es 0.340 y, según el valor del coefi-
ciente de Spearman, es una relación positiva baja (ver tabla 1).
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Tabla 1. Prueba de hipótesis general, correlación de Spearman

Home office Desempeño laboral

Home office Coeficiente de correlación 1.000 .340**

Sig. (bilateral) . .000

N 115 115

Desempeño laboral Coeficiente de correlación .340** 1.000

Sig. (bilateral) .000 .

N 115 115

Fuente: elaboración propia con información del SPSS.

Cuando aplicamos la prueba de hipótesis a la hipótesis específica 1 se acepta la 
hipótesis alterna como se muestra en la tabla 2, con un 0.000<0.05 de valor de sig-
nificancia, es decir, se relaciona significativamente la flexibilidad laboral y el desem-
peño laboral entre los trabajadores de la empresa que ofrece servicios digitales en 
Lima, Perú, en 2023. El grado de correlación entre las variables es 0.380 y, según el 
valor del coeficiente de Spearman, es una relación positiva baja (ver tabla 2).

Tabla 2. Prueba de hipótesis específica 1, correlación de Spearman

Flexibilidad 
laboral

Desempeño laboral

Flexibilidad laboral Coeficiente de correlación 1.000 .380**

Sig. (bilateral) . .000

N 115 115

Desempeño laboral Coeficiente de correlación .380** 1.000

Sig. (bilateral) .000 .

N 115 115

Fuente: elaboración propia con información del SPSS.
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En cuanto a la prueba de hipótesis aplicada a la hipótesis específica 2, se acepta 
la hipótesis alterna, como se muestra en la tabla 3, con un 0.000<0.05 de valor 
de significancia, es decir, se relaciona significativamente el beneficio económico 
y el desempeño laboral entre los trabajadores de la empresa que ofrece servi-
cios digitales en Lima, Perú, 2023. El grado de correlación entre las variables es 
0.256 y, según el valor del coeficiente de Spearman, es una relación positiva baja  
(ver tabla 3).

Tabla 3. Prueba de hipótesis específica 2, correlación de Spearman

Beneficio económico Desempeño laboral

Beneficio  
económico

Coeficiente de correlación 1.000 .256**

Sig. (bilateral) . .006

N 115 115

Desempeño 
laboral

Coeficiente de correlación .256** 1.000

Sig. (bilateral) .006 .

N 115 115

Fuente: elaboración propia con información del SPSS.

En la prueba de hipótesis que se aplicó sobre la hipótesis específica 3 se acepta 
la hipótesis alterna como se muestra en la tabla 4, con un 0.000<0.05 de va-
lor de significancia, es decir, se relaciona significativamente el estrés laboral y  
el desempeño laboral entre los trabajadores de la empresa que ofrece servicios 
digitales en Lima, Perú, 2023. El grado de correlación entre las variables es 0.258 
y, según el valor del coeficiente de Spearman, es una relación positiva baja (ver 
tabla 4).
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Tabla 4. Prueba de hipótesis específica 3, correlación de Spearman

Estrés laboral Desempeño laboral

Estrés laboral Coeficiente de correlación 1.000 .258**

Sig. (bilateral) . .005

N 115 115

Desempeño laboral Coeficiente de correlación .258** 1.000

Sig. (bilateral) .005 .

N 115 115

Fuente: elaboración propia con información del SPSS.

Por último, durante la prueba de hipótesis aplicada a la hipótesis específica 4 se 
acepta la hipótesis alterna como se muestra en la tabla 5, con un 0.000<0.05 de valor 
de significancia, es decir, se relaciona significativamente el equipo tecnológico 
y el desempeño laboral entre los trabajadores de la empresa que ofrece servicios  
digitales en Lima, Perú, 2023. El grado de correlación entre las variables es 0.298 y, 
según el valor del coeficiente de Spearman, es una relación positiva baja (ver tabla 5).

Tabla 5. Prueba de hipótesis específica 4 - correlación de Spearman

Equipo tecnológico Desempeño laboral

Equipo  
tecnológico

Coeficiente de correlación 1.000 .298**

Sig. (bilateral) . .001

N 115 115

Desempeño 
laboral

Coeficiente de correlación .298** 1.000

Sig. (bilateral) .001 .

N 115 115

Fuente: elaboración propia con información del SPSS.
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Retomando los resultados obtenidos (0.340) en la prueba de la hipótesis general, en 
donde se aceptó la hipótesis alterna, se demostró que el sistema de trabajo home 
office aplicado al caso de estudio —la empresa que brinda servicios digitales—, tiene 
una correlación positiva baja en el desempeño laboral de esta entidad. Este resul-
tado coincide con lo manifestado por Aquije (2018), quien mencionó que el home 
office y otras modalidades de trabajo remoto pueden mejorar el desempeño labo-
ral de sus empleados. Por otro lado, el resultado difiere a lo planteado por Amado 
et al. (2020), quien indica que el home office predispone la sobrecarga mental en 
los teletrabajadores, dificultando la toma de decisiones. Los resultados indican una 
relación directamente proporcional positiva, que se apoya en la teoría del enrique-
cimiento trabajo-familia de Greenhaus y Powell (2006), la cual resalta qué atributos 
positivos pueden mejorar la calidad de vida en el trabajo y reflejarlo en el hogar, 
mostrando una relación recíproca entre el trabajo y la familia. Con base en los resul-
tados, los estudios a favor, los estudios en contra y la teoría base, se tomó una pos-
tura moderada y se sugiere que la empresa sobre la que se realizó el estudio debe 
implementar la modalidad híbrida, es decir que algunos días sean laborados de forma 
presencial en la oficina y el resto, desde el hogar. Se llegó a esta postura debido  
a que se observaron aspectos, como la flexibilidad y el estrés laboral, que no fueron 
bien manejados por esta empresa, desvirtuando los beneficios del home office, lo 
que a su vez realzaría las ventajas de una modalidad híbrida.

Durante la prueba de la hipótesis 01 se aceptó la hipótesis alterna, ya que la di-
mensión 1, flexibilidad laboral, tiene una correlación positiva baja de 0.380 sobre 
la variable 2, desempeño laboral. Este resultado guarda similitud con lo expresado 
por Arancibia (2011), en donde se menciona que la flexibilidad dentro de la gestión 
de funciones tiene que adaptarse a tecnologías actuales como el home office para 
mejorar procesos internos. Por otro lado, el exceso de flexibilidad del home office 
respecto a factores como el horario de trabajo puede ocasionar desinterés en el 
teletrabajador, especialmente para iniciar labores (Chap et al., 2022). Los resultados 
indican una relación directamente proporcional positiva que apoyan la teoría enri-
quecimiento trabajo-familia de Greenhaus y Powell. Al respecto, se tomó una postu-
ra moderada, y se recomienda la puesta en marcha de mecanismos de control para 
poder evitar la desvirtuación de los beneficios de la flexibilidad laboral. 

Cuando se aplicó la prueba correspondiente a la hipótesis específica 02, se aceptó la 
hipótesis alterna, ya que la dimensión 2, beneficio económico, tiene una correlación 
positiva baja de 0.256 sobre la variable 2, desempeño laboral. Este resultado guarda 
coherencia con el estudio de Making telework work (2020, citado por Castro, 2021) 
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en el que se aduce que el beneficio económico no solo es para los teletrabajadores, 
sino también para las empresas que observan que sus costos de producción se re-
ducen. En dicho estudio, empresas estadounidenses aseveran que una semana de 
trabajo remoto equivale a un día extra por trabajador. Asimismo, el resultado tam-
bién está acorde al estudio de Baard y Thomas (2010, citados en Sánchez-Toledo, 
2021) donde resaltan que el beneficio económico se traduce en disminución de los 
gastos de transporte y alimentación debido a las características innatas del tele-
trabajo. Por lo anteriormente expuesto, se ha podido comprobar en este caso de 
estudio que, en sistemas de trabajo donde existe beneficio económico producto del 
trabajo home office, el desempeño laboral de esta compañía se incrementa levemen-
te. Por ende, se toma una postura a favor y se recomienda mantener la modalidad 
de trabajo remota o implementar la modalidad híbrida, ya que el beneficio económi-
co, al reducirse los gastos de transporte, se percibe como positivo.

En la prueba de la hipótesis específica 03 se aceptó la hipótesis alterna, ya que la 
dimensión 3, estrés laboral, tiene una relación de 0.258 sobre la variable 2, desem-
peño laboral, que es una correlación positiva baja. Este resultado no es respaldado 
por Ortiz (2020), quien menciona que el estrés surgirá producto del desequilibrio en-
tre las responsabilidades laborales del trabajador y la capacidad de este, afectando 
indefectiblemente su desempeño. Uno de los síntomas de estrés creará la percep-
ción de que la carga horaria se incrementa en la modalidad home office (Barreneche, 
2021, citado en Chap et al., 2022), el cual constituye otro de los argumentos en con-
tra del resultado que hemos obtenido. También va en contra de lo planteado por 
Vroom (1964) en su teoría de las necesidades, en donde destaca que la motivación 
del trabajador influye en el desempeño laboral. Tomando como sustento los dos 
estudios en contra del resultado, no es lógico pensar que, ante episodios de estrés, 
vaya a aumentar el desempeño laboral de los trabajadores de esta organización que 
ofrece servicios digitales. Los resultados señalan una correlación positiva baja entre el  
estrés laboral en la modalidad home office y el desempeño laboral, por lo que  
la postura que se tomó es en contra. Se sugirió que esta empresa debe desarrollar 
programas para manejar el estrés en un entorno remoto.

Finalmente, al realizar la prueba de la hipótesis específica 04, se aceptó la hipótesis 
alterna, ya que la dimensión 4, el equipo tecnológico proporcionado por la empresa, 
tiene una relación de 0.298 sobre el desempeño laboral. Este resultado coincide 
con lo expuesto por Bensusán y Florez (2020), quienes señalan que la introducción 
de equipo tecnológico crea un sesgo que beneficia al desarrollo de las actividades de 
los empleados y mejora su desempeño laboral. No obstante, sin la capacitación 
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adecuada, los beneficios de un entorno tecnológico pueden verse disminuidos 
(Chap et al., 2022). Los resultados encontrados evidencian una correlación positiva 
baja que va a la par con la teoría de enriquecimiento trabajo-familia de Greenhaus 
y Powell (2006), en la cual un entorno de teletrabajo, con el equipo tecnológico idó-
neo, beneficiará el desempeño laboral, mejorando la calidad de vida en el trabajo y, 
por ende, en el hogar. La postura que se tomó es a favor y se recomienda que esta 
empresa que ofrece servicios digitales capacite adecuadamente a sus empleados 
para alinear el conocimiento tecnológico, ya que la influencia de las tecnologías digi-
tales sobre el desempeño laboral no es lineal ni automática.

5. Conclusiones

En el estudio, se determinó que sí existe relación baja y positiva (coeficiente de 
correlación de Spearman r=0.340) entre el home office y el desempeño laboral de una 
empresa que brinda servicios digitales en Lima, Perú, en 2023. Se ha podido com-
probar que la aplicación de la modalidad de trabajo home office en esta organización 
incrementó levemente el desempeño laboral. De tal modo, al enfocarnos más en 
la investigación de las variables y la revisión de la literatura, se toma la postura  
moderada, lo que sugiere la implementación de la modalidad híbrida en esta en-
tidad, dado que mostraría ventajas frente al sistema de trabajo en home office, esto 
debido a qué se observó que, en aspectos como flexibilidad y estrés laboral, la em-
presa no tenía mecanismos de control de las actividades ni recursos para el manejo 
del estrés.

Durante la investigación se verificó que existe relación baja y positiva (coeficiente de 
correlación de Spearman r=0.380) entre la flexibilidad laboral y el desempeño labo-
ral de una empresa que brinda servicios digitales en Lima, Perú, en 2023. Se ha podi-
do comprobar que la flexibilidad laboral que esta organización brinda, incrementa 
levemente el desempeño laboral. Por consiguiente, al hacer un mayor énfasis en el 
estudio de las variables y la revisión de la información disponible se tomó una postu-
ra moderada. Se recomendó que la empresa implemente mecanismos de control 
para poder evitar la desvirtuación de los beneficios de la flexibilidad laboral. En-
tre los vicios podemos señalar el desinterés de algunos trabajadores por no marcar 
su hora de entrada y la falta de control en sus actividades, los cuales repercutirían 
en el desempeño laboral. También se sugiere indagar si existe una correlación entre  
los sistemas de control aplicado a los teletrabajadores y su nivel de permanencia en 
la empresa.
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Asimismo, se observó que existe una relación baja y positiva (coeficiente de correla-
ción de Spearman r=0.256) entre el beneficio económico y el desempeño laboral de 
una empresa que brinda servicios digitales en Lima, Perú, 2023. Se pudo compro-
bar que, en el caso de estudio, esta organización implementó el sistema de trabajo 
home office, en donde el trabajador percibió la reducción de gastos y su desempeño 
laboral se incrementó levemente. Cuando ahondamos en el estudio de las variables 
y la revisión de la información obtenida, se tomó una postura a favor. Se recomendó 
continuar con la modalidad de trabajo remota o al menos mantenerla parcialmente 
a través de la modalidad híbrida.

Por otro lado, se constató que existe una relación baja y positiva (coeficiente de co-
rrelación de Spearman r=0.258) entre el estrés laboral y el desempeño laboral de 
una empresa que brinda servicios digitales en Lima, Perú, en 2023. Al profundizar 
en las variables y la revisión de la información pertinente, se toma una postura en 
contra. Se recomienda que la empresa que ofrece servicios digitales, foco de este 
caso de estudio, implemente recursos para manejar el estrés en un entorno remoto, 
como la creación e implementación de políticas laborales que ayuden a prevenirlo 
y manejarlo. Esta recomendación está respaldada por lo observado en el análisis 
descriptivo de esta dimensión, en la cual los trabajadores adoptan posturas no 
concluyentes (54.78 %.) respecto a lo que la empresa les ofrece para manejar el es-
trés, con una leve tendencia hacia la inconformidad.

Por último, se evidenció que existe una relación baja y positiva (coeficiente de corre-
lación de Spearman r=0.298) entre el equipo tecnológico y el desempeño laboral de 
una empresa que brinda servicios digitales en Lima, Perú, en 2023. En este caso 
de estudio, la compañía contó con el equipo tecnológico idóneo para desarrollarse 
en la modalidad home office, resultando que el desempeño laboral se incrementara 
levemente. Con fundamento en lo señalado, se tomó una postura a favor. Se re-
comendó que esta empresa capacite de forma adecuada a sus trabajadores para 
alinear el conocimiento tecnológico. Por último, cabe señalar que sería interesante 
observar un estudio enfocado en cuánto de lo aprendido en los cursos de capacita-
ción realmente se aplica en las labores rutinarias de los teletrabajadores.
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