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RESUMEN 

El objetivo de la investigación es describir la influencia del teletrabajo en el bienestar 

laboral de trabajadores jóvenes de una empresa privada de tecnología en Lima durante 2025, 

considerando la salud física y mental, las relaciones laborales y la satisfacción personal. El 

estudio de tipo básica adopta un enfoque cuantitativo descriptivo, con diseño no experimental 

y transversal, complementado con triangulación mediante análisis documental. La población 

estuvo conformada por teletrabajadores de 19 a 29 años y la muestra, calculada para 

población finita, fue de 36 trabajadores encuestados en línea, además de la revisión del 

diagnóstico de ambiente y cultura organizacional de la empresa. Los resultados evidencian 

un bienestar laboral ambivalente, es decir, se valoran positivamente el mayor tiempo en casa, 

el soporte técnico, el cumplimiento de expectativas y las buenas relaciones laborales; sin 

embargo, el 89 % reporta malestares físicos y el 81 % malestar psicológico, junto con escasa 

flexibilidad horaria y dificultades para desconectarse. Se concluye el teletrabajo se asocia a 

niveles moderados de bienestar, con claros riesgos para la salud física y mental, mientras las 

relaciones laborales operan como factor protector. Se recomienda implementar normas 

efectivas de desconexión digital, fortalecer las condiciones ergonómicas, desarrollar 

programas de promoción de salud mental y física, ampliar la flexibilidad horaria, consolidar 

actividades de integración y reconocimiento, generar dispositivos de mentoría para jóvenes 

y realizar evaluaciones periódicas del impacto del teletrabajo desde una perspectiva de 

Trabajo Social. 

Palabras Claves: Teletrabajo, bienestar laboral, satisfacción personal, relaciones laborales. 

 

 



ABSTRACT 

 The objective of this research is to describe the influence of telework on the work 

well-being of young employees in a private technology company in Lima during 2025, 

considering physical and mental health, labor relations, and personal satisfaction. This basic 

research adopts a descriptive quantitative approach, with a non-experimental, cross-sectional 

design, complemented by triangulation through document analysis. The population consisted 

of teleworkers aged 19 to 29, and the sample, calculated for a finite population, was made up 

of 36 workers surveyed online, in addition to the review of the company’s organizational 

climate and culture diagnosis. 

The results show an ambivalent level of work well-being; that is, greater time at 

home, technical support, fulfillment of expectations, and good labor relations are positively 

valued; however, 89% report physical discomfort and 81% report psychological distress, 

along with limited schedule flexibility and difficulties in disconnecting. It is concluded that 

telework is associated with moderate levels of well-being, with clear risks to physical and 

mental health, while labor relations operate as a protective factor. It is recommended to 

implement effective digital disconnection policies, strengthen ergonomic conditions, develop 

programs to promote mental and physical health, increase schedule flexibility, consolidate 

integration and recognition activities, create mentoring mechanisms for young workers, and 

conduct periodic evaluations of the impact of telework from a Social Work perspective. 

Keywords: Telework, work well-being, job satisfaction, labor relations. 
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INTRODUCCIÓN 

En los últimos años, el teletrabajo se ha consolidado como una modalidad laboral 

ampliamente extendida, acelerada inicialmente por la crisis sanitaria de la COVID-19 y 

sostenida posteriormente como una estrategia organizacional que permite optimizar recursos, 

garantizar la continuidad de las actividades y ofrecer mayor autonomía espacial a los 

trabajadores, aunque esta forma de organización del trabajo se presenta como una alternativa 

flexible y funcional, especialmente para sectores vinculados a las tecnologías de la 

información, su implementación también ha revelado desafíos que inciden directamente en 

el bienestar integral de los colaboradores. 

Si bien el teletrabajo ofrece beneficios como la reducción del tiempo de 

desplazamiento y la posibilidad de permanecer en el hogar, las investigaciones recientes 

evidencian que también puede intensificar experiencias de hiperconectividad, extender la 

jornada laboral y dificultar la delimitación entre la vida personal y la vida profesional, estos 

factores están asociados a malestares físicos (dolores musculoesqueléticos y fatiga visual) y 

a afectaciones psicológicas vinculadas al estrés, la sobrecarga y la sensación de estar siempre 

disponible, de este modo, la modalidad remota no constituye únicamente un cambio logístico, 

sino un fenómeno complejo que reconfigura las dinámicas laborales, los hábitos cotidianos 

y la salud mental y física de los trabajadores. 

En este escenario, las relaciones laborales adquieren un rol determinante, por 

ejemplo, en cuanto a la comunicación constante, el respaldo mutuo entre compañeros y la 

atención organizacional hacia el bienestar del personal son elementos que pueden mitigar los 

riesgos psicosociales del teletrabajo y fortalecer la cohesión en entornos virtuales. 

Comprender cómo estos factores operan en la experiencia diaria de los teletrabajadores 
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resulta fundamental, especialmente en contextos juveniles y altamente tecnificados, donde la 

modalidad remota se articula con expectativas profesionales, demandas de productividad y 

estilos de vida digitales. 

La relevancia de este estudio radica en aportar evidencia actualizada sobre los efectos 

del teletrabajo en el bienestar laboral, considerando tanto sus ventajas como sus limitaciones., 

este análisis resulta necesario para orientar la formulación de políticas laborales más 

equitativas y sostenibles, así como para fortalecer las prácticas de gestión organizacional que 

permitan reducir los riesgos asociados a la hiperconectividad, mejorar las condiciones 

ergonómicas y promover la salud integral de quienes trabajan a distancia. 

En consecuencia, esta tesis se propone describir la influencia del teletrabajo en el 

bienestar laboral de los trabajadores jóvenes de una empresa privada durante el año 2025, 

identificando los factores que potencian su satisfacción y aquellos que limitan su salud física, 

mental y sus relaciones laborales, a partir de estos hallazgos, se busca contribuir al diseño de 

estrategias que favorezcan ambientes laborales saludables, promuevan la desconexión digital 

y garanticen un equilibrio adecuado entre la vida personal y profesional en contextos de 

trabajo remoto.  
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I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1. Situación Problemática 

Si bien el teletrabajo no es un término nuevo en el imaginario de las personas, es 

llamativo que su uso se haya popularizado tanto en la última década, este se entiende como 

una modalidad de trabajo en la cual las personas ejercen sus labores fuera de las instalaciones 

del empleador mediante las tecnologías de la información y la comunicación (TIC) (OIT, 

2019), esta modalidad de trabajo cuenta con antecedentes que se remontan a los años setenta 

en Estados Unidos, como respuesta a la crisis del petróleo, en busca de que el trabajo llegue 

a los colaboradores, esta idea ahorraba petróleo en viajes innecesarios de la casa al centro de 

labores y viceversa (Romano, 2023). 

En la actualidad, como indica Enríquez (2021), consultor de la Comisión Económica 

para América Latina y el Caribe (CEPAL), es a raíz de la pandemia que el teletrabajo toma 

mayor relevancia a nivel global, el virus de la COVID-19 fue el principal responsable de 

acelerar esta modalidad de trabajo, ya que los diferentes Estados en todo el mundo, en pro de 

prevenir y mitigar los contagios del virus y la enfermedad que causaba, ejecutaron distintas 

medidas restrictivas a sus poblaciones, como el aislamiento social obligatorio, este consistía 

en primera medida, en que los ciudadanos, independientemente de la edad, sexo o género, 

permanecieran aislados en su lugar de residencia, debido a esto, la economía se paralizó. En 

este sentido, el trabajo remoto facilitó la continuidad de algunas actividades económicas, que 

a su vez mantuvieron las relaciones laborales, esto fue especialmente importante dado el 

fuerte impacto de la crisis en los mercados laborales de la región, manifestado en 

significativas pérdidas de empleos y reducción de horas trabajadas. 

about:blank
about:blank
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El trabajo desde el domicilio no es un fenómeno nuevo, sin embargo, con la irrupción 

de la pandemia por COVID-19, y las medidas de confinamiento implementadas para contener 

la emergencia sanitaria, esta modalidad de trabajo se incrementó significativamente en los 

países de América Latina y el Caribe, al igual que en el resto del mundo. (OIT, 2021) 

La OIT (2020) nos señala que en América Latina el porcentaje de teletrabajadores 

formales con un nivel educativo alto y en labores administrativas o gerenciales que contaban 

con acceso a las tecnologías necesarias era inferior al 3%, en contraste al momento pico de 

la pandemia provocada por el Covid-19, en el cual un aproximado de 23 millones de 

trabajadores representaban entre 20 y 30% de los asalariados que en ese momento se 

encontraban laborando bajo la modalidad del teletrabajo, si bien esta medida resultó ser 

beneficiosa para que las empresas y organizaciones sigan cumpliendo sus funciones también 

se logró apreciar la desigualdad en el acceso al trabajo, ya que como indica Maurizio (2021) 

“los trabajadores informales, cuentapropistas, jóvenes de menores calificaciones y de bajos 

ingresos laborales, fueron quienes experimentaron las mayores pérdidas de empleo y de 

horas trabajadas, especialmente en la primera mitad de 2020” (p. 3). 

Durante la pandemia el teletrabajo ha significado, principalmente, una medida de 

prevención para, por un lado, reducir la transmisibilidad del virus, de manera muy 

significativa disminuyendo el contacto social en las empresas y también en la movilidad en 

transporte público, por otro lado, mantener la actividad económica, donde esta se podía 

sostener virtualmente, como por ejemplo en la enseñanza, finanzas, administración pública 

o medios de comunicación, lo que permitía también mantener la continuidad de la relación 

laboral (Benavides y Silva, 2022). 
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En el ámbito nacional, el gobierno peruano tomó medidas correspondientes, 

decretando la cuarentena obligatoria según el Decreto Supremo N.° 044-2020-PCM, lo que 

llevó a la población a adaptarse a una nueva forma de vida, utilizando principalmente 

herramientas tecnológicas como computadoras, portátiles, celulares, etc., para mantenerse 

conectados durante el aislamiento social, si bien todos los sectores fueron seriamente 

golpeados, el ámbito laboral fue uno de los más afectados, por lo que se implementaron 

diferentes medidas regulatorias, como el trabajo remoto a través de Decretos de Urgencia —

en adelante D.U.— como el D.U. N.° 026-2020, posteriormente modificado por el D.U. N.° 

055-2021 y prorrogado por el D.U. N.° 115-2021, este último establece que las entidades 

públicas y las empresas privadas, excluyendo al sector salud, pueden mantener laborando a 

sus empleados vacunados con el esquema completo contra la COVID-19 trabajando de 

manera remota o mixta, según las necesidades de la institución (Gobierno del Perú, 2021). 

Aunque el acelerado incremento del teletrabajo en el Perú se debió a la pandemia, 

esto permitió que el sector económico reconociera el potencial de esta modalidad, a 

noviembre de 2022, de las 351 583 empresas registradas en la planilla electrónica, 12 766 

contaban con al menos un teletrabajador y el sector de servicios fue el que más adoptó el 

teletrabajo, alcanzando el 80,7 % en 2022 (Diario Gestión, 2023) esto se debe a que este 

sector incluye una amplia variedad de actividades y tareas que pueden realizarse de manera 

efectiva mediante tecnología y colaboración en línea, como empleados de centros de 

llamadas, analistas de sistemas y programadores. 

El titular del Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo (MTPE) dio a conocer 

que, en el Perú, las empresas que contaban con al menos 1 teletrabajador en planilla era el 

0,03% antes del inicio de las medidas tomadas para prevenir la pandemia, (MPTE, 2020) de 
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la misma forma en el mes de Julio del 2020, el Instituto Nacional de Estadística e Informática 

(INEI) afirmó que “de acuerdo con la modalidad de trabajo adoptada por el impacto del 

COVID-19, en Lima Metropolitana el 38,8% de las empresas opera con trabajo presencial de 

sus trabajadores, 33,0% trabajo mixto (presencial y remoto) y el 28,2% solo trabajo remoto” 

(INEI, 2020, párr. 8) 

Esta mismo instituto nacional presento al público en general el Informe Técnico 

Situación del Mercado Laboral en Lima Metropolitana, que datan de los meses enero-febrero-

marzo 2025, dicha información fue recaba de la Encuesta Permanente de Empleo Nacional 

(EPEN) en la misma se muestra que la población joven en edad de trabajar en Lima 

metropolitana disminuyó en 10,8% contando con 785,800 al finalizar el primer trimestre, 

comparándolo con años anteriores en los que llegó a contar con 881,000, también nos da a 

conocer que es esta población etaria que mayor complicación ha tenido a la hora de encontrar 

un empleo adecuado, mientras que otros grupos en edad de trabajar han mejorado su situación 

de empleabilidad. 

Según la encuesta nacional permanente de empleo nacional, llevada a cabo por el 

INEI, se han perdido 157 000 puestos de trabajo a nivel nacional. Entre los más jóvenes (14 

a 24 años) el desempleo se incrementó 1.8%, pasando de representar 9.1% de la PEA en 2022 

a 10.9% en 2023. Esto revela que cada vez más jóvenes son descartados por el mercado; en 

total, se han perdido 34.000 puestos de trabajo que, hasta el año pasado, eran ocupados por 

jóvenes. (Varona, 2025) 

El MTPE en su informe “El perfil del teletrabajador en Perú en el periodo 2019-2022” 

da a conocer que la población joven es la que menor acceso al teletrabajo tiene con un 6.1% 

en comparación con la población adulta mayor que cuenta con un 17,3% siendo una de las 
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principales razones la experiencia laboral y el acceso a las tecnologías informáticas, lo antes 

mencionado demuestra que, si bien la modalidad de teletrabajo, híbrido o remoto ha tenido 

una influencia significativa en el Perú, la oportunidad que tienen para laborar los jóvenes es 

menor en comparación con otros grupos etarios. (2022), pero si a esto le sumamos que eres 

mujer las cifras solo bajan ya que como lo demostró el INEI en “Indicadores del Mercado 

Laboral a nivel departamental y de principales ciudades 2022” el porcentaje de la población 

económicamente activa mujer es superada en 10% por los varones y esta cifra solo aumenta 

mientras más lejos de la costa o las de las grandes ciudades te encuentres. 

Por otro lado, además de la poca oferta laboral adecuada, los principales retos a los 

que se enfrentan los jóvenes en la actualidad son el sentimiento de soledad en el teletrabajo 

y la hiperconectividad, desventajas identificadas a raíz de la masificación del teletrabajo en 

el país, en Perú cerca 800,000 jóvenes cuentan con edad para trabajar, los cuales podrían 

hacerlo a través de la modalidad del teletrabajo, sin embargo, es aquí donde se centra nuestra 

problemática, ya que si bien el teletrabajo tiene diversos puntos a favor para las distintas 

poblaciones en general, pocas veces se habla de las desventajas que contrae esta modalidad, 

en especial a los jóvenes, ya que, como indica el Instituto Nacional de la Juventud (2021) los 

jóvenes enfrentan distintas dificultades para adaptarse al teletrabajo, principalmente por la 

falta de conectividad y recursos tecnológicos adecuados, así como, por una creciente 

precariedad laboral persistente, incluso en labores digitales, acompañados de un aislamiento 

o falta de contacto social que puede provocar una menor vinculación o relación laboral con 

la empresa y compañeros, por otro lado, también se ha identificado como una desventaja 

causada por el teletrabajo, la distorsión del horario laboral, siendo que, los trabajadores se 
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ven obligados a trabajar más de lo establecido, lo que tiene como consecuencia el deterioro 

de su bienestar.   

Ahora bien, existen políticas, tratados internacionales y declaraciones avaladas por 

entes internacionales como la Organización Internacional del Trabajo (OIT)  y la 

Organización de Naciones Unidas (ONU) en su declaración Universal de Derechos Humanos 

y más cercanos como la Convención Americana sobre Derechos Humanos o en Perú el  D.S 

N° 007-2002-TR y su Reglamento aprobado por D.S. N° 008-2002-TR, que buscan 

reglamentar distintos factores del horario en el trabajo, el derecho a gozar del tiempo de 

descanso y recreación. En el ámbito nacional, se promulgó la ley del teletrabajo ley N° 31572,  

fue publicada el 11 de septiembre del 2022 y aprobado su reglamento en febrero del 2023, 

los cuales establecen el marco legal para la modalidad del teletrabajo centrándonos 

principalmente en sus artículos 6° 21° y 22°, que reglamentan el horario laboral de los 

teletrabajadores y su desconexión digital fuera de su horario laboral, sin embargo, en la 

práctica vemos que estas medidas no se cumplen o son parciales, al respecto, Lopéz, W. 

(2022) indica: 

“Con la aparición de las TIC y las nuevas modalidades de trabajo a distancia 

como el trabajo remoto y el teletrabajo, ha surgido una "hiperconectividad" que lleva 

a los trabajadores a permanecer conectados más allá del horario laboral establecido 

mediante diversos medios tecnológicos de comunicación, como WhatsApp, correo 

electrónico, mensajes de texto, llamadas telefónicas y reuniones por plataformas 

como Zoom, Google Meet y Microsoft Teams” (p. 5-6). 
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En ese sentido, respecto al horario laboral y la poca fiscalización por parte de las 

empresas, en cuanto a si sus trabajadores laboran más allá de las horas reglamentadas, una 

investigación realizada por Adecco Group Institute en el mes de agosto en España del 2022 

nos dan a conocer que antes y durante la pandemia la población que más sentía estrés laboral 

era la población joven, este estudio nos dice además que dentro de esta población el 61 % 

trabajó más de lo establecido y el 69 % revisó su correo electrónico después del horario 

laboral, además, el estudio ha revelado que cuanto más laboran fuera del horario establecido 

más difícil es desconectarse, refiriéndose a que se normaliza esta situación por parte del 

empleador y del trabajador, lo que termina incrementando su jornada laboral y repercutiendo 

en su salud y su contexto social. 

En esa misma línea, esta vez en Lima, Perú, RPP Noticias, el 16 de septiembre del 

2020, basándose en un informe elaborado por el Global Research Marketing (GRM), nos da 

a conocer que el 85% de limeños que laboran bajo modalidad virtual, lo hacen durante más 

horas de las que laboraban en su trabajo presencial, modalidad que se vio alterada por el 

confinamiento, adicional a ello, la gerente general de GRM indica que esto se puede deber a 

que esta modalidad permite que el trabajador no pueda delimitar su vida privada de su vida 

laboral. 

De igual forma, se han documentado varios problemas de salud asociados al uso de 

las TIC y a esta modalidad para laborar. Maeneja R. y Abreu AM (2020) sugieren que la 

sobrecarga de las TIC puede afectar la salud mental y el bienestar, lo que puede causar 

ansiedad, depresión, tendencia a la multitarea, problemas de sueño, entre otros, la necesidad 

de procesar información rápidamente demanda respuestas rápidas, lo que a corto plazo influir 
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de manera importante en la salud mental, además, el teletrabajo afecta la vida familiar, dado 

que obliga al trabajador a una adaptación y disponibilidad que interfieren con las rutinas y 

hábitos familiares. Si bien las TIC facilitan un contacto constante con amigos, familiares, 

compañeros de trabajo y supervisores, también facilitan que el trabajo invada el tiempo 

personal 

De este modo, se evidencia que el hecho de estar hiperconectado contribuye a un 

descuido de tu vida personal y tu dinámica social, ya que ocupas la mayor parte de tu día a 

estar pendiente de las Tics, esto al volverse rutina hace que se pierda la habilidad de socializar 

y empatizar con el resto, a su vez hace que los trabajadores sean menos accesibles incluso 

entre compañeros, este estudio realizado por investigadores estadounidenses en el año 2023 

compara la realidad que se vive con la del año 2018 en la cual llegan a la conclusión que, si 

bien los beneficios del teletrabajo son muchos, si no se encuentra un equilibrio y se gestiona 

el tiempo de trabajo virtual o remoto puede llegar a tener problemas psicosociales. (Valle-

Perís, 2022) 

En este sentido, es importante seguir contribuyendo desde el campo de la 

investigación, sobre estudios referidos al impacto de la modalidad del teletrabajo en las 

empresas y trabajadores, así como, sobre cómo afecta esta hiperconectividad identificada, en 

el bienestar de los trabajadores debido a estar pendiente de las TICS por largas horas del día, 

puesto que, estos podrían llegar a causar riesgos en la salud física y mental de los mismos, 

este es , sin duda, un mal latente que es poco visible en estos tiempos de virtualidad, en el 

que poco se estudia de los riesgos y más se habla de los beneficios que contrae el trabajo 

desde casa, pues, como indica la OMS (2022) sin una adecuada planificación, organización 
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y apoyo en salud y seguridad, el teletrabajo puede  representar un riesgo e impactar 

significativamente en la salud física y mental, así como en el bienestar general de los 

colaboradores. 

1.2. Preguntas de investigación 

En esta investigación se formulan las siguientes preguntas: General y específicas con 

la finalidad de responderlas a lo largo del desarrollo de este estudio. 

Pregunta principal 

¿Cómo se describe la influencia del teletrabajo en el bienestar laboral de los 

teletrabajadores de una empresa privada durante el año 2025? 

Preguntas específicas 

-¿Cómo se caracteriza la influencia del teletrabajo en la salud física y mental 

de los trabajadores durante el año 2025? 

-¿Cómo se caracteriza la influencia del teletrabajo en las relaciones laborales 

de los trabajadores durante el año 2025? 

 ¿Cómo se caracteriza la influencia del teletrabajo en la satisfacción personal 

de los trabajadores durante el año 2025? 

1.3. Justificación 

 



12 

 
Esta investigación, es fundamental debido a que el teletrabajo o trabajo virtual se han 

vuelto fenómenos omnipresentes en el contexto laboral moderno, especialmente 

intensificados por la pandemia de COVID-19, esta investigación aborda una temática crucial 

para la sociedad, ya que el teletrabajo y la hiperconectividad son tendencias en crecimiento 

que impactan a un amplio espectro de trabajadores y empresas, comprender sus efectos es 

esencial para formular políticas laborales y sociales que salvaguarden los derechos de los 

trabajadores, promuevan su salud mental y física, y aseguren un equilibrio adecuado entre la 

vida laboral y personal, en este sentido, esta investigación se alinea directamente con el ODS 

3 (Salud y Bienestar), al analizar cómo el teletrabajo influye en la salud mental y física de 

los trabajadores, y con el ODS 8 (Trabajo Decente y Crecimiento Económico), al buscar 

estrategias para fomentar un trabajo decente en la era digital, además, es relevante considerar 

el ODS 5 (Igualdad de género), ya que el teletrabajo puede afectar de manera 

desproporcionada a las mujeres. 

La relevancia de esta tesis para el Trabajo Social reside en su enfoque en el bienestar 

y las relaciones sociales de los trabajadores ya que uno de los objetivos principales del 

Trabajo Social es mejorar la calidad de vida y promover el bienestar social, esta investigación 

proporciona información valiosa sobre cómo el teletrabajo y la hiperconectividad influyen 

en la salud mental, el equilibrio entre la vida laboral y personal, y las interacciones sociales 

de los empleados, con estos hallazgos, los profesionales del Trabajo Social podrán diseñar e 

implementar intervenciones y políticas que mitiguen los efectos negativos del teletrabajo, 

fomenten un entorno laboral más saludable y promuevan el bienestar integral de sus 

colaboradores internos. 
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Si bien estos cambios han alterado de manera significativa la forma en que trabajamos 

y nos relacionamos tanto social como profesionalmente, el interés por esta investigación 

radica en estudiar cómo estas transformaciones impactan en la dinámica social de los 

empleados en una empresa privada en Lima, analizando tanto los beneficios como los 

desafíos que impactan el bienestar de los trabajadores, incluyendo el estrés, la 

hiperconectividad, la falta de interacción social y la dificultad para conciliar la vida, esta 

comprensión es esencial para desarrollar estrategias que mejoren el bienestar y la 

productividad de los trabajadores en el contexto actual, contribuyendo así a la construcción 

de una sociedad más equilibrada y saludable, adaptada a las realidades del siglo XXI, y 

alineada con los principios de los ODS mencionados." 

1.4. Objetivo de investigación. 

Objetivo principal 

Describir la influencia del teletrabajo en el bienestar laboral de los trabajadores de una 

empresa privada durante el año 2025. 

Objetivos específicos 

- Describir como se configura la influencia del teletrabajo en la salud física y mental 

de los trabajadores durante el año 2025 

- Describir la caracterización de la influencia del teletrabajo en las relaciones laborales 

de los trabajadores durante el año 2025. 

- Describir como se caracteriza la influencia del teletrabajo en la satisfacción personal 

de los trabajadores durante el año 2025. 
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II. MARCO TEÓRICO  

2.1. Antecedentes de la investigación  

La investigación se basa en comprender el bienestar laboral vinculado a los beneficios 

del trabajo, el crecimiento personal y profesional, los roles, funciones o actividades y el 

ambiente laboral que impacta en el colaborador. 

2.1.1. Antecedentes internacionales 

Situándonos en el plano internacional sobre esta temática de investigación tenemos 

que en Colombia, un país con una realidad nacional muy parecida a la del Perú, Bayter, y 

Pérez, en el 2021 con su investigación “Bienestar laboral en el teletrabajo”, el cual tiene como 

objetivo analizar las repercusiones que genera el teletrabajo en los trabajadores, su 

investigación tuvo un corte descriptivo con un enfoque mixto tanto cuantitativo como 

cualitativo, las herramientas que se usaron fueron la encuesta semiestructurada y la entrevista 

que buscó indagar acerca de las repercusiones que ha generado el teletrabajo en los 

empleados y qué acciones han tomado sus empleadores para remediarlas, su muestra fueron 

93 teletrabajadores con rangos de edad de 20 a 45 años, entre los resultados más resaltantes 

y que aportan a nuestra investigación encontramos que los trabajadores al estar laborando en 

el mismo espacio en el que conviven suelen trabajar más horas de las estipuladas pues buscan 

adelantar trabajos, situación que solo aumenta el estrés, que genera malestar en su salud física 

y mental menguando el bienestar laboral de estos.  

En esta misma línea, pero ahora en Chile, Díaz, C. (2021), en su tesis para optar al 

grado de Magíster en gestión de personas y dinámica organizacional llamada "Teletrabajo: 
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Ventajas y desventajas de su implementación en los millennials de Chile" nos da a conocer 

cómo el teletrabajo está transformando los lugares de trabajo, especialmente para la gente 

joven y los millennials ya que aunque el teletrabajo o trabajo remoto permite trabajar desde 

casa, ofrece flexibilidad y varias ventajas, también trae consigo desafíos, los cuales no todos 

los centros laborales están conscientes de ello,  como lo son el aislamiento de los colegas, la 

gestión adecuada del tiempo y el mantenimiento de un buen equilibrio entre el trabajo y la 

vida personal, este estudio tuvo como objetivo explorar y analizar la modalidad de teletrabajo 

en profesionales millennials, específicamente cómo afecta su productividad y bienestar 

laboral, un tema muy importante y que se relaciona con la investigación que estamos 

presentado. 

La metodología de esta investigación fue cualitativa de corte descriptivo, en la cual 

se hizo uso de la entrevista semiestructurada, esta se aplicó a 12 teletrabajadores que 

formaron parte de la muestra no probabilística, de los cuales 11 se encontraban con un rango 

etario entre 24 y 35 años, y solo uno de los mencionados era mayor, con la finalidad de 

contrastar la información, entre los resultados se encontró que, si bien el teletrabajo tiene 

beneficios como el ahorro de tiempo y dinero en movilidad, también presenta desventajas, la 

gestión del tiempo es un problema recurrente, ya que, sin la estructura de una oficina, algunos 

teletrabajadores tienen dificultades para mantener una rutina eficaz y distinguir claramente 

entre el tiempo de trabajo y el personal, esto puede llevar a una sobrecarga laboral, ya que la 

frontera entre el trabajo y la vida personal se vuelve borrosa, resultando en jornadas más 

largas y un aumento del estrés. 

Mientras tanto situándonos en la realidad de Argentina, esta vez en el contexto de la 

pandemia del Covid-19 Moirano, R. et al. (2021) en su artículo “Impacto del teletrabajo y el 
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aislamiento social en el estrés laboral: un diagnóstico preliminar para la Argentina” en la que 

dan a conocer el cambio que tuvieron que pasar los trabajadores a raíz de la pandemia y 

cuáles fueron sus retos ya que al igual que el Perú y muchos países del mundo tomaron como 

medida de prevención el confinamiento social o el limitado acceso al esparcimiento, el 

objetivo de esta investigación fue comprender a fondo el nivel de estrés laboral que enfrentan 

los teletrabajadores argentinos durante la pandemia de COVID-19.  

buscando identificar los factores que influyen en este estrés, como la adaptación al 

teletrabajo se propusieron evaluar cómo estas nuevas formas de trabajar impactan tanto en la 

salud física como en la mental de los trabajadores, se valió de un enfoque mixto pues  

combinó la recolección de datos cuantitativos mediante encuestas en línea dirigidas a una 

muestra representativa de teletrabajadores argentinos y se realizó análisis cualitativos para 

explorar en profundidad las percepciones y experiencias individuales de los participantesl, 

los hallazgos principales indican que los trabajadores argentinos se perciben aptos al 

teletrabajo, pero experimentan un notable desgaste tanto físico como mental, junto con un 

alto nivel de agotamiento mental, además se observa una significativa incertidumbre, 

especialmente entre aquellos que han experimentado reducciones en sus ingresos. 

En este mismo contexto, pero situados en Ecuador, Polo (2022) en su investigación 

titulada "El estrés laboral en la modalidad de teletrabajo en los colaboradores del área técnica 

administrativa de la empresa minera AIC, durante el estado de excepción marzo-septiembre 

2020", investigó cómo el contexto de la Covid-19 aumentó el estrés en los teletrabajadores 

debido a las políticas emergentes implementadas en Ecuador durante el 2020, su objetivo fue 

identificar cómo los factores extra organizacionales (fuera de la empresa) e intra 

organizacionales (dentro de la empresa) impactaron negativamente en el bienestar físico y 
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psicológico de los trabajadores a la vez que busco diseñar un plan de acción para mejorar 

dicho bienestar. 

Para ello, hizo uso de un enfoque mixto, tanto cualitativo como cuantitativo, las 

herramientas y técnicas de recolección de datos fueron el cuestionario y la entrevista 

semiestructurada, aplicadas a 18 teletrabajadores a través de la plataforma Zoom, entre los 

resultados más relevantes se encontró que el poco tiempo de descanso en los periodos de 

desconexión fue uno de los mayores factores estresantes, se demostró que la sobrecarga de 

trabajo era prevalente entre los colaboradores, lo que generaba altos niveles de estrés 

intelectual y laboral. 

En esta misma línea y buscando generar un cambio Moncada, L. (2022) en su Trabajo 

de grado presentado para optar al título de especialista en gerencia de la salud y seguridad en 

el trabajo titulado “Propuesta tecnológica de seguimiento y control para trabajadores en casa 

en el desarrollo de actividades de promoción y prevención en seguridad y salud en el trabajo 

para una empresa del sector hidrocarburos” fue un estudio de tipo mixto cuasi experimental 

aplicada a 12 trabajadores en modalidad de teletrabajo, su investigación tiene como fin el 

generar condiciones de trabajo saludables y seguras en los trabajadores en casa para ello se 

hizo uso de la encuesta y del marco legal de la empresa para conocer sus indicadores, como 

ausentismos, capacitaciones y permisos, los resultados más importantes que dio a conocer 

esta investigación fue que la mayor parte de trabajadores que laboran bajo la condición de 

teletrabajo lo realizan por más de 8 horas diarias de igual forma el 63% de ellos se mantiene 

sentado sin cambiar de posición durante ese horario y el 75% presenta dolores musculares, 

el investigador recomienda que las empresas le den un mayor seguimiento a sus trabajadores 

que laboran bajo esta modalidad con la finalidad de mejorar su calidad de vida. 
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Dando un reconocimiento a todas las investigaciones abordadas en este marco 

internacional se han podido analizar ciertas conjeturas que se asemejan independientemente 

del país en que se presente la modalidad del teletrabajo, se puede apreciar que si bien esta 

modalidad tiene muchos beneficios, mayoritariamente económicos, pues facilita el acceso al 

trabajo desde el hogar, situación que en la realidad de los trabajadores les debería poder 

permitir pasar más tiempo con su familia o círculo social cercano, además de poder invertir 

el tiempo en actividades recreativas, en la realidad las investigaciones han demostrado que 

por lo general las personas que realizan teletrabajo tienen un mayor porcentaje a sufrir de 

enfermedades musculoesqueléticas, estresarse y sentirse solos durante la jornada laboral. 

Los investigadores explican que esto se debe a la poca separación que los 

teletrabajadores tienen sobre el trabajo y el hogar, pues como se ha visto en las 

investigaciones presentadas, el teletrabajo hace que no puedas separar las horas de trabajo de 

las horas fuera de trabajo, situación que se fortalece por la poca supervisión o fiscalización 

en esta modalidad de trabajo. 

2.1.2. Antecedentes nacionales 

Castro, A. (2021) en su tesis titulada "Impacto del teletrabajo en los trabajadores de 

entidades e instituciones de cooperación técnica internacional constituidas en el extranjero 

(ENIEX) que operan en Perú al 2020", expuesta para obtener al título profesional de 

licenciada en administración, centra su investigación en reunir información basada en 

testimonios de los teletrabajadores para conocer las falencias y beneficios de laborar en 

modalidad de teletrabajo dado el contexto del país, que estaba pasando por la pandemia de 

Covid-19, esta modalidad era algo nuevo para muchos trabajadores. 



19 

 
El objetivo de esta investigación fue analizar el impacto del teletrabajo en los 

trabajadores, para ello, utilizó una metodología cuantitativa, empleando una encuesta para 

evaluar el efecto del teletrabajo en el rendimiento y satisfacción de 427 colaboradores, los 

hallazgos más significativos, se constató que el cansancio por estar muchas horas en línea, la 

dificultad para distinguir la vida laboral de la personal, los problemas con la conectividad y 

la carencia de interacción o sensación de soledad son los que más les preocupan a los 

teletrabajadores. 

Siguiendo esta misma línea Martinez, P. y Vargas, A. (2021) en su tesis para optar el 

título profesional de licenciada en administración de empresas titulada “Estrés y motivación 

laboral del teletrabajo de una organización pública del sector energía y minas, Lima 2021” 

nos da a conocer los desafíos del teletrabajo implementado durante la pandemia del Covid-

19 en trabajadores administrativos bajo la modalidad del teletrabajo de una organización 

publica del sector energético minero en lima, con el objetivo de determinar la relación del 

estrés y la motivación laboral en el teletrabajo basados en una metodología con enfoque 

cuantitativo de corte no experimental y de tipo transversal y correlacional, para la ejecución 

de esta se hizo uso de la encuesta, la misma que se aplicó a 100 trabajadores de una población 

total de 134 que se encontraban laborando bajo la modalidad del teletrabajo, los resultados 

más resaltantes de la investigación dieron a conocer que existe una relación significativa 

entre el estrés laboral y la motivación laboral en el contexto del teletrabajo, además que se 

encontró un alto nivel de estrés en los teletrabajadores; por factores como las demandas de 

orientación psicológicas, el control del tiempo de trabajo y el apoyo social, es decir 

demandando un mayor apoyo por parte de la institución en cuanto a la mejora de su bienestar. 



20 

 
 Mientras tanto Rivera, R. et al. (2021), en su artículo titulado “El trabajo remoto y 

teletrabajo en tiempos de postpandemia COVID-19 en la Ciudad de Lima”, el objetivo del 

artículo fue evaluar el impacto del trabajo remoto y teletrabajo en la ciudad de Lima, la 

investigación tuvo un enfoque cualitativo de tipo hermenéutico, basado en el diseño 

fenomenológico, se utilizó la entrevista aplicada a seis teletrabajadores de Lima Este que 

laboran en distintos sectores, el estudio se da en el momento en que la pandemia del covid-

19  aparece haciendo que los trabajadores se tuvieran que adaptar a la nueva realidad, en el 

ámbito laboral, esto significó el paso del trabajo en oficina al teletrabajo o trabajo remoto, 

los resultados más importantes muestran que para los trabajadores que se encuentran en 

modalidad de teletrabajo ha habido varios beneficios en el ámbito económico y familiar, ya 

que no tener que trasladarse al lugar de trabajo representaba un ahorro que podían destinar al 

disfrute de su familia, sin embargo, ha tenido un efecto negativo para las personas que 

cambiaron drásticamente del trabajo presencial al virtual, ya que en estos se evidencia más 

la sobrecarga de labores, el tiempo no regulado para desempeñarse en sus funciones y la 

ansiedad producida por la imposibilidad de separar el ambiente de trabajo del hogar. 

Concordando con Rivera, Noguera, M. (2023). en su tesis de licenciatura “El 

teletrabajo y su impacto sobre el bienestar de los colaboradores en empresas del sector 

agroexportador en Lima Metropolitana”, busca evidenciar que, si bien la modalidad del 

teletrabajo brinda beneficios a los trabajadores, también tiene sus desventajas, no 

propiamente hacia las TIC sino mayormente a las asociadas a ellas, lo que se refiere al uso 

por parte de los trabajadores que dependen de estas, el objetivo de esta investigación fue 

mostrar el impacto del trabajo remoto en la salud física y mental de los trabajadores de 

empresas de régimen privado del sector agroexportador en Lima Metropolitana, para ello, se 
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hizo uso de un enfoque mixto, tanto cuantitativo como cualitativo, ya que se usaron tanto la 

encuesta como la entrevista, con un tipo de investigación exploratorio, la cual se aplicó a 288 

trabajadores que laboran bajo la modalidad de teletrabajo, entre los hallazgos más 

importantes de la investigación, se encontró que el balance entre vida personal, 

responsabilidades laborales y la difícil desconexión mental sumada a las extensas jornadas 

de trabajo afectan el bienestar psicológico y físico de los trabajadores aumentando sus niveles 

de estrés que a su vez influyen de manera adversa sobre el funcionamiento de sus labores 

cotidianas y laborales. 

Enfocándose en la hiperconectividad en el teletrabajo y como afecta al bienestar de 

los colaboradores, Becerra, L. (2025) en su investigación para optar el grado de abogada 

titulada “la desconexión digital del trabajador y su incidencia en la vulneración de derechos 

humanos durante la pandemia del covid-19”  tiene como objetivo determinar de qué manera 

la desconexión digital afecta los derechos laborales de los colaboradores durante el contexto 

de Covid-19 esto debido al nuevo contexto por el cual venia pasando la población mundial, 

pero más relevante a nivel nacional, pues si bien ya existía esta modalidad de trabajo era muy 

poco usual que la población en edad de laborar realice estas actividades desde su hogar, a 

raíz de este acontecimiento la mayoría de empresas e instituciones estatales lo llegaron a 

concretar, estos con la finalidad de que las empresas no cierres y la economía no decaiga, si 

bien la medida beneficio a una gran parte de la población a mantener sus trabajos las medidas 

regulatorias para este no eran las más claras y muchas empresas aprovecharon estos vacíos 

legales, la metodología que se usó en esta investigación conto con un enfoque cuantitativo 

de tipo descriptiva y explicativa , transversal, su población fue 226 personas que trabajaron 

de manera remota durante la pandemia en Lima y se usó de instrumento un cuestionario 
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estructurado con una escala de Likert, esta tuvo como resultados que la mayor parte de la 

población laboraba más de las horas reglamentas por ley, también se recogió que la mayoría 

de trabajadores se sentía estresado en conclusión se demostró que desconexión crucial y 

beneficiosa para la vida de los colaboradores que realizan sus actividades laborales de manera 

remota o virtual. 

2.2. Bases teóricas 

2.2.1 Teletrabajo 

Según la normativa peruana, la Ley N.° 31572 (2022) define esta modalidad como 

una forma de prestación subordinada de servicios, remunerada, en la que el trabajador no 

necesita encontrarse físicamente en el centro de labores, siempre que cuente con los recursos 

tecnológicos necesarios para ejecutar sus funciones, generalmente vinculadas a actividades 

administrativas o educativas, en esta misma línea, se reconoce al trabajo remoto como un 

modelo en el que las labores se realizan fuera de la oficina —por ejemplo, desde el hogar—

, de forma temporal o permanente, y que se integra a esquemas más amplios como el trabajo 

híbrido, especialmente en el contexto posterior a la pandemia de la COVID-19, donde estas 

prácticas se han normalizado (Ley N.° 31572, 2022). 

Desde el campo de la gestión organizacional, Stiles y Smart (2021) conciben el 

teletrabajo como una estrategia de recursos humanos que contribuye a incrementar la 

productividad, captar y retener talento y consolidar culturas laborales más inclusivas, para 

estos autores, la posibilidad de adaptar las condiciones de trabajo a las necesidades 

individuales favorece la motivación y el compromiso de los empleados, de forma 

complementaria, Lister (2021), desde Global Workplace Analytics, enfatiza el potencial del 
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teletrabajo para ampliar la inclusión y la diversidad, al reducir las barreras geográficas y abrir 

oportunidades para personas con discapacidad, cuidadoras y residentes en zonas rurales o 

con menor oferta laboral, lo que a su vez permite conformar equipos más diversos y 

aprovechar un espectro más amplio de capacidades. 

En términos más clásicos, Nilles (1975), considerado el “padre del teletrabajo”, lo 

conceptualiza como una forma de trabajo a distancia mediada por tecnologías de la 

información y la comunicación (TIC), que posibilita que las tareas se realicen desde lugares 

distintos a la oficina central —como el domicilio o centros satélite— con el propósito de 

reducir desplazamientos y mejorar la eficiencia, más recientemente, Brynjolfsson y McAfee 

(2021) sostienen que el teletrabajo se ha consolidado como un componente clave para 

garantizar la continuidad del negocio en contextos de crisis, como la pandemia de la COVID-

19, al permitir que las organizaciones mantengan sus operaciones protegiendo al mismo 

tiempo la salud de sus trabajadores y adaptándose con rapidez a escenarios cambiantes. 

Diversos autores distinguen modalidades específicas de teletrabajo, entre ellos Nilles 

(1975), Bailey y Kurland (2002), Kuehne (2007), Lister y Harnish (2011) y Gartner (2020), 

quienes agrupan estas formas en tres tipos principales: 

• Teletrabajo desde el hogar, realizado desde la residencia del trabajador con apoyo de 

TIC. 

• Teletrabajo desde centros satélites, desarrollado en oficinas remotas más cercanas al 

domicilio del empleado que la sede central. 

• Teletrabajo móvil, llevado a cabo en desplazamiento, mediante dispositivos portátiles 

y conexiones inalámbricas. 
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Si bien el teletrabajo se presenta como una alternativa que otorga mayor flexibilidad 

a las personas para desempeñar sus tareas desde espacios fuera de la oficina, también genera 

beneficios directos para las organizaciones, Hastwell (2021) señala que los entornos laborales 

flexibles y diversos estimulan la creatividad y la innovación, además de facilitar respuestas 

más ágiles frente a cambios en el mercado, en la misma dirección, Gartner (2020) indica que 

el teletrabajo amplía el acceso al talento al disminuir la relevancia de la ubicación geográfica, 

y puede contribuir al bienestar de los trabajadores al reducir el tiempo y el estrés asociados a 

los desplazamientos. 

No obstante, también se identifican importantes desventajas, Carnevale y Hatak 

(2020) advierten que el uso intensivo de herramientas digitales puede derivar en fatiga y 

agotamiento, y que la protección de datos y la privacidad se vuelve más compleja cuando se 

trabaja desde múltiples ubicaciones, además, señalan que sostener relaciones de confianza y 

coordinación en entornos virtuales plantea retos adicionales y que la falta de estructura y 

supervisión puede traducirse en disminución de la productividad para ciertos trabajadores, 

en un sentido similar, Cambon (2021) destaca que el teletrabajo puede intensificar la 

sensación de desconexión social y dificultar la separación entre la vida laboral y la vida 

personal, lo que repercute en la calidad del descanso. 

En el caso peruano, la Ley N.° 31572 (2022) actualiza el marco regulatorio anterior 

(Ley N.° 30036) para adecuarlo a la nueva realidad laboral tras la pandemia, esta norma se 

aplica tanto al sector público como al privado y establece, entre otros aspectos, que el 

teletrabajador goza de los mismos derechos que un trabajador presencial, salvo la obligación 

de acudir físicamente al centro de trabajo, asimismo, dispone que el empleador debe 

proporcionar los equipos, el acceso a internet y las condiciones necesarias para el desempeño 
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de las funciones, respetar la privacidad y garantizar la seguridad y salud en el trabajo, 

incluyendo la capacitación en el uso de tecnologías y seguridad de la información (Ley N.° 

31572) la ley también regula la implementación del teletrabajo —sea al inicio o durante la 

relación laboral—, la posibilidad de solicitar cambios de modalidad y la obligación del 

empleador de sustentar sus decisiones, en cuanto a la jornada, se establece que la duración 

máxima es equivalente a la del trabajo presencial y que el teletrabajador tiene derecho a la 

desconexión digital por un mínimo de doce horas continuas en un periodo de veinticuatro 

horas, salvo en puestos de dirección o labores intermitentes (Ley N.° 31572). 

El uso de las TIC ha permitido agilizar procesos y aumentar la eficiencia 

organizacional, pero también ha favorecido la expansión de la hiperconectividad, Quan-

Haase y Wellman (2005) sostienen que la conexión permanente mediante tecnologías 

digitales es un rasgo distintivo de la sociedad de la información, en tanto transforma las 

formas en que las personas se relacionan y se organizan, Dosi y Virgillito (2019) recuerdan 

que las TIC fueron concebidas, al menos en el plano normativo e ideal, como medios para 

aliviar el trabajo rutinario y abrir más espacio para el aprendizaje, el ocio y el disfrute; sin 

embargo, en la práctica su desarrollo ha superado la capacidad de los marcos normativos para 

regular sus efectos sobre el trabajo. 

Olaya (2020) señala que, antes de la generalización de la conectividad digital, las 

condiciones del trabajo —como el lugar y la duración de la jornada— estaban más claramente 

delimitadas, mientras que la permanencia prolongada frente a pantallas dificulta hoy 

distinguir los límites entre tiempo laboral y tiempo personal, en la misma línea, Aragón 

(2016) plantea que los cambios tecnológicos actuales pueden interpretarse como un nuevo 
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paradigma económico, comparable a la irrupción de la máquina de vapor o la electrificación, 

que transforma también las tareas y contenidos de los puestos de trabajo. 

En este contexto, la hiperconectividad aparece como una consecuencia del 

funcionamiento de mercados globalizados que demandan mayor competitividad y 

flexibilidad en la organización del tiempo de trabajo, Manzano Santamaría (2024) observa 

que las formas de organización se han vuelto crecientemente tecnológicas y que la 

comunicación se ha desplazado hacia reuniones virtuales y plataformas digitales, Requena 

(2020) enfatiza que la extensión del tiempo de conexión más allá de las funciones formales 

del teletrabajador —sea por exigencias del puesto o por autoexigencia— genera impactos 

personales, familiares y sociales, al diluir las fronteras entre descanso y trabajo y permitir 

que cualquier momento del día pueda convertirse en horario laboral, independientemente del 

lugar y la situación en que se encuentre la persona. 

2.2.2 Bienestar laboral 

 El bienestar puede entenderse como un estado integral que combina distintos 

componentes de la vida de una persona, principalmente en dos dimensiones, es decir, la física 

y la psicológica, la primera se vincula con el adecuado funcionamiento del cuerpo y la 

conservación de la salud, mientras que la segunda alude a un estado mental óptimo que 

permite a la persona expresarse, relacionarse y desenvolverse de manera satisfactoria en su 

entorno. 

Galea (2020) plantea que el bienestar es producto de la interacción entre factores 

sociales, económicos, ambientales e individuales, y se expresa en la salud física y mental y 

en la calidad de vida en un contexto social amplio, en esta misma línea, Lyubomirsky (2018) 
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relaciona el bienestar con la felicidad, la satisfacción con la vida, la presencia de emociones 

positivas y la sensación de sentido y propósito, señalando que puede favorecerse mediante 

actividades deliberadas y actitudes constructivas, de forma complementaria, Diener (2021) 

sostiene que el bienestar se refiere a cómo las personas evalúan la calidad de sus vidas, 

integrando tanto las respuestas emocionales como los juicios cognitivos, combinando 

satisfacción vital, emociones positivas y baja frecuencia de experiencias negativas. 

González (2022) retoma la definición de “bienestar” de la Real Academia Española, 

entendida como un estado asociado al buen funcionamiento físico y psíquico de la persona, 

desde esta perspectiva, Kahneman y Deaton (2010) añaden que el bienestar general incluye 

un componente evaluativo, vinculado con la satisfacción global con la vida y el trabajo, en 

el que influyen variables como el nivel de ingresos y la calidad del entorno laboral. 

En el ámbito organizacional, Noguera (2023) entiende el bienestar laboral como el 

conjunto de programas, acciones y condiciones que la organización implementa para mejorar 

la calidad de vida de sus colaboradores; desde la perspectiva del trabajador, se traduce en la 

valoración que realiza de su trabajo, de sus oportunidades de desarrollo y de las condiciones 

en las que se desempeña, en el mismo sentido, Saks (2021) define el bienestar laboral como 

un estado en el que los empleados se sienten satisfechos y realizados en sus funciones, lo que 

se refleja tanto en su salud física como mental, factores como el propósito, el reconocimiento 

y las condiciones de trabajo constituyen elementos centrales en la construcción de este 

bienestar. 

Maslach y Leiter (2016), reconocidos por sus aportes sobre el burnout, identifican 

seis áreas del entorno laboral que influyen decisivamente en el bienestar de los trabajadores 
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y que, si no se gestionan adecuadamente, pueden derivar en desgaste emocional, estas áreas 

son: 

• Carga de trabajo, referida al volumen y ritmo de tareas, que cuando resulta excesivo 

puede llevar al agotamiento y dificultar la recuperación. 

• Control sobre el trabajo, relacionado con el grado de autonomía y capacidad de 

decisión, que fortalece el compromiso cuando es adecuado. 

• Recompensa y reconocimiento, tanto económicos como simbólicos, que refuerzan la 

percepción de justicia y valoración del esfuerzo. 

• Comunidad y relaciones, vinculadas a la calidad de los vínculos y la comunicación en 

el entorno laboral, que contribuyen a un clima de apoyo y cohesión. 

• Justicia y equidad, referida a la percepción de trato justo en la asignación de tareas, 

oportunidades y recompensas. 

• Valores y significado, relacionados con la coherencia entre los valores personales del 

trabajador y los de la organización, lo que favorece el sentido de propósito. 

En conjunto, estos elementos ofrecen un marco amplio para comprender y promover 

el bienestar laboral, resaltando la necesidad de una gestión integral de los recursos humanos 

orientada a la construcción de ambientes de trabajo saludables y sostenibles. 

Por su parte, Calderón, Murillo y Torres (2003) señalan cuatro grandes fuentes de 

influencia sobre el bienestar del trabajador: 

• Dirección y gestión del talento, que incluye el estilo de liderazgo, la comunicación, 

las oportunidades de desarrollo, el reconocimiento y la participación en la toma de 

decisiones, lo que puede favorecer una experiencia laboral positiva.  
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• Satisfacción con el trabajo, entendida como el grado de agrado y valoración del 

puesto, del contenido de las tareas y de las posibilidades de logro y reconocimiento. 

• Participación, asociada al nivel de involucramiento de los trabajadores en los procesos 

institucionales, que fortalece el compromiso y el sentido de pertenencia.  

• Ambiente físico de trabajo, que, aunque puede parecer menos relevante en contextos 

de teletrabajo, sigue siendo importante en modalidades presenciales o híbridas, en 

tanto debe ofrecer condiciones adecuadas para el desempeño. 

A partir de todo lo anterior, puede afirmarse que los factores que conforman el 

bienestar laboral están interrelacionados y contribuyen a la calidad de vida de los 

trabajadores, cuando estos elementos se gestionan de manera adecuada, se favorece un mejor 

desempeño y se optimizan los recursos organizacionales, generando beneficios tanto para la 

institución como para sus colaboradores, de allí la importancia de que las organizaciones 

prioricen el bienestar como eje central de su gestión. 

Sin embargo, el bienestar laboral no solo se define por los recursos disponibles y las 

condiciones positivas, sino también por la presencia de factores que lo amenazan, entre ellos 

el estrés, Montero (1997) describe el estrés como una respuesta del organismo frente a 

demandas externas que exceden los recursos personales disponibles, Baró (1987), desde la 

psicología de la liberación, amplía esta mirada al considerar el estrés como una respuesta 

también social y colectiva, vinculada a contextos de desigualdad, conflicto y opresión. 

En el ámbito específicamente laboral, Benites (2025) define el estrés laboral como el 

conjunto de reacciones físicas y emocionales negativas que surgen cuando las exigencias del 

trabajo no se corresponden con las capacidades, recursos o expectativas del colaborador, de 

manera similar, Suárez-Duarte et al. (2021) sostienen que el estrés laboral aparece cuando 
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existe un desajuste entre las demandas del puesto y los recursos personales o institucionales 

disponibles, lo que tiene consecuencias tanto en el bienestar subjetivo como en el rendimiento 

profesional. Rodríguez Palacios (2019) identifica tres causas principales del estrés en el 

trabajo: 

• El entorno laboral violento, asociado a una organización deficiente de los puestos, la 

superposición de funciones y los conflictos derivados de cargas de trabajo 

inequitativas.  

• Mala definición de roles, que se presenta cuando los trabajadores no cuentan con 

perfiles claros o se encuentran subcalificados o sobrecalificados para las funciones 

que desempeñan, lo que provoca desgaste, frustración o desmotivación.  

• Presencia de jefaturas desinteresadas, caracterizadas por una supervisión insuficiente 

y falta de apoyo, lo que dificulta que los trabajadores se sientan respaldados para 

cumplir adecuadamente con sus responsabilidades. 

2.3. Marco conceptual  

Considerando los principales conceptos empleados en este estudio, a continuación se 

definen con base en la literatura especializada, enfatizando su relación con las dimensiones 

de las variables analizadas. 

• Bienestar. Acosta (2016) entiende el bienestar humano como un estado de satisfacción 

que la persona alcanza al poder desarrollar libremente su proyecto de vida, en un 

contexto en el que el Estado y la sociedad generen las condiciones para ello. 

• Bienestar laboral. El bienestar laboral se refiere a la condición en la que los 

trabajadores disfrutan de una adecuada salud física y mental, lo que les permite 
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experimentar satisfacción personal y una sensación de agrado respecto a su ambiente 

de trabajo (Arrieta et al., 2019). 

• Satisfacción laboral. La satisfacción laboral puede describirse como la percepción de 

equilibrio entre lo que la persona espera del trabajo y lo que realmente obtiene de él, 

resultado de la interacción entre el trabajador, la organización y el entorno donde se 

presta el servicio (Charaja & Mamani, 2014). 

• Relaciones laborales. Blanch (2003) define las relaciones laborales como el conjunto 

de normas, prácticas y acuerdos que regulan las interacciones entre trabajadores, 

empleadores e instituciones de representación, con el propósito de equilibrar los 

intereses de las partes involucradas. 

• Teletrabajo. Según la Ley N.° 31572 (2022), el teletrabajo es una modalidad especial 

y regular de prestación de servicios subordinados, en la que el trabajador o servidor 

civil mantiene vínculo laboral con la entidad, pero ejecuta sus funciones sin estar 

físicamente en el centro de trabajo, utilizando plataformas y tecnologías digitales. 

• Canales de comunicación. Salinas (2020) define los canales de comunicación como 

las vías a través de las cuales circula la información, pudiendo ser formales o 

informales, ascendentes, descendentes u horizontales, y adoptar formas verbales, 

escritas o mediadas por tecnologías de la información y comunicación (TIC) 
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III. HIPÓTESIS DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1. Hipótesis general 

H.G.: En los teletrabajadores de una empresa privada durante el año 2025, el teletrabajo se 

asocia con niveles moderados de bienestar laboral, caracterizados por la presencia de 

malestares físicos y psicológicos, así como tensiones en las relaciones laborales y 

dificultades para equilibrar la vida personal y laboral. 

3.2. Hipótesis específicas  

H.E.1: En los trabajadores de una empresa privada durante el año 2025, el teletrabajo se 

asocia con un mayor reporte de dolores musculoesqueléticos, fatiga visual y síntomas 

de estrés, ansiedad y agotamiento emocional. 

H.E.2: En los trabajadores de una empresa privada durante el año 2025, el teletrabajo se 

asocia con una menor interacción informal, sensación de aislamiento y dificultades 

para mantener la cohesión, el apoyo mutuo y la comunicación fluida entre 

compañeros y supervisores. 

H.E.3: En los trabajadores de una empresa privada durante el año 2025, el teletrabajo se 

asocia con una menor satisfacción personal, evidenciada en dificultades para conciliar 

la vida personal y laboral, reducción del tiempo para actividades recreativas y de 

autocuidado, así como en la percepción de sobrecarga de responsabilidades. 
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IV METODOLOGÍA  

En este apartado abordaremos los procesos que forman parte de la metodología usada 

para construir esta investigación, aquí hablaremos del diseño, población de estudio, muestra, 

técnica de recolección y procesamiento de datos, y concluimos con los aspectos éticos. 

4.1. Tipo de investigación 

La presente investigación es de tipo no experimental y transversal, y adopta un 

enfoque cuantitativo de carácter descriptivo, dado que, en coherencia con el objetivo 

principal, se busca analizar de manera objetiva un fenómeno todavía reciente: la influencia 

del teletrabajo en el bienestar laboral de los trabajadores de una empresa privada, en un 

contexto donde esta modalidad es relativamente nueva, asimismo, se recurre a la estrategia 

de triangulación, que combina métodos cuantitativos y cualitativos con el propósito de 

incrementar la validez y la confiabilidad de los resultados, en este sentido, Hernández et al. 

(2014) señalan que la triangulación implica el uso de diversas fuentes, enfoques o 

perspectivas para contrastar los hallazgos y reforzar la solidez del estudio. 

4.2. Población de estudio 

Para Hernández-Sampieri et al. (2014), la población se entiende como el conjunto de 

casos que cumplen ciertas características y sobre los cuales se pretende realizar inferencias, 

de manera similar, Yuni y Urbano (2014) la definen como el grupo de elementos que 

comparten una condición o atributo relevante para el estudio. 

En el marco de esta investigación, la población está conformada por trabajadores de 

19 a 29 años que cuentan con un contrato de teletrabajo en esta empresa de tecnología privada 
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ubicada en Lima Metropolitana, denominaba por el Gobierno de Perú (2024) como de 

Régimen General de Renta, es decir, no tiene un límite de ingresos o compras, y que 

pertenecen al Sector terciario de la Economía peruana al ser su rubro la consultoría,  

4.3. Muestra 

Earl Babbie (2000) plantea que la muestra es un subconjunto de la población elegido 

para un estudio, con el propósito de obtener información que permita representar 

adecuadamente al conjunto total, asimismo, señala que la función principal de la muestra es 

recolectar datos de una parte de la población que sea lo suficientemente representativa como 

para posibilitar la generalización de los resultados. 

En esta investigación, el tamaño de la muestra se determinó aplicando la fórmula para 

poblaciones finitas, con el objetivo de garantizar la representatividad de la población de 

estudio, además, se consideró un nivel de confianza del 95 % (Z = 1.96) y un margen de error 

del 5 % (e = 0.05). 

                                           

Donde: 

n: Tamaño de la muestra 

N: Tamaño de la población 

Z: Valor crítico de la distribución normal estándar o nivel de confianza 

p: Proporción estimada de la característica de interés en la población 
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q: 1 – p 

e: Margen de error 

 

Una vez se reemplazó los datos de la fórmula con los correspondientes a la población 

podemos observar que la muestra sería de 35.49 pero para fines de la investigación se 

redondeará a 36 trabajadores que realizan trabajo remoto. 

4.4 Unidad de Análisis. 

Según Baptista (2014), la unidad de análisis corresponde al elemento principal sobre 

el cual se recolectan y examinan los datos en una investigación, pudiendo tratarse de 

personas, grupos, comunidades, organizaciones, eventos o fenómenos específicos, en este 

estudio, la unidad de análisis está constituida por los trabajadores jóvenes que se ubican 

realizando sus funciones en distintas partes del Perú.  

4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 

Para esta investigación se utilizaron dos técnicas de recolección de datos, cada una 

con sus respectivos instrumentos, con la finalidad de contrastar la información obtenida con 

la realidad estudiada, de acuerdo con Creswell (2014), las técnicas de investigación son 

procedimientos sistemáticos empleados para obtener datos, mientras que los instrumentos 
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constituyen los medios específicos mediante los cuales dicha información es registrada y 

posteriormente analizada. 

4.5.1. Análisis de documentos 

De acuerdo con Hernández Sampieri et al. (2014), el análisis de documentos 

constituye un procedimiento sistemático y riguroso que permite obtener información 

relevante a partir de fuentes escritas con fines de investigación, esta técnica no se limita a 

una lectura descriptiva, sino que exige una revisión crítica y organizada, orientada a 

contextualizar, contrastar información y verificar datos obtenidos mediante otros métodos, 

como encuestas o entrevista, en el marco de este estudio, se empleó como principal fuente 

para el análisis documental el Diagnóstico de ambiente y cultura organizacional elaborado 

por Great Place to Work para la empresa donde se desarrolla la investigación. 

4.5.2. Encuesta 

 

Esta técnica resultó la más adecuada debido a la distribución geográfica de la 

población de estudio, ya que los participantes, al trabajar fuera de las instalaciones de la 

empresa, pueden desempeñar sus funciones desde distintos lugares, en ese contexto, la 

encuesta permitió llegar de manera eficiente a todos ellos. Hernández-Sampieri et al. (2021) 

señalan que la encuesta es especialmente valiosa porque posibilita obtener información 

estandarizada de un número amplio de personas, lo que facilita su codificación, análisis 

estadístico y posterior generalización de los resultados. 

En términos generales, estos autores definen la encuesta como un conjunto 

estructurado de preguntas aplicado a una muestra de personas, con el propósito de describir 
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características, conocer opiniones o explorar posibles relaciones entre variables (Hernández-

Sampieri et al., 2021).  
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V. RESULTADOS 

En el presente capítulo se expone el análisis de los datos obtenidos mediante la 

aplicación de los instrumentos diseñados para esta investigación, la información procesada 

corresponde a una muestra representativa del entorno laboral en el que se ha implementado 

el teletrabajo en la empresa privada objeto de estudio, permitiendo así una comprensión más 

rigurosa y contextualizada de su impacto en el bienestar de los colaboradores. 

De manera complementaria, y en concordancia con los principios éticos de la 

investigación científica, se obtuvo el consentimiento informado de los participantes para el 

tratamiento de sus datos personales, este procedimiento garantizó que los colaboradores 

fueran debidamente informados sobre los objetivos del estudio, el uso que se daría a la 

información recolectada y el acceso que tendría el equipo investigador a dichos datos, 

asegurando la transparencia y confidencialidad del proceso. 

5.1. Datos Generales 

En este proceso se contó con 36 participantes de los cuales el 89% eran hombres y 

solo el 11% eran mujeres, así mismo se pudo apreciar que la edad del 61 % de los 

participantes oscila entre los 26 y 28 años  

Figura 1 

Distribución porcentual por edad de los trabajadores.  
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Fuente: Elaboración Propia 

 

Otro dato relevante para este estudio fue conocer el estado civil de los participantes 

de acuerdo a la edad que tienen, el cual arrojó que el 67% de ellos es soltero, mientras que el 

28% se encuentra casado siendo la mayor parte de ellos los que tienen entre 27 y 29 años en 

cuanto a los divorciados son el 5% del total que se encuentran terminan la etapa de joven ya 

que tienen 28 y 29 años de edad, adicional a ello podemos apreciar que  no hubo participantes 

con estado civil de viudo o convivientes. 

Figura 2 

Distribución porcentual por estado civil de los trabajadores. 

  

Fuente: Elaboración Propia 
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También se consideró importante para este estudio conocer el grado de instrucción 

con el que cuentan los trabajadores que laboran de forma remota, siendo así que de los 36 

encuestados, el 100% cuenta con estudios superiores, el 53% de ellos concluyeron sus 

estudios universitarios y el otro 47% concluyeron sus estudios técnicos, esto se puede 

corroborar con la práctica debido a que las funciones que desempeñan los teletrabajadores 

tienen que cumplir con un perfil requerido por la empresa siendo estos cargos de ingeniería 

de sistemas, computación e informática y creadores de aplicaciones entre otros. 

Figura 3 

Nivel educativo alcanzado por los trabajadores 

 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Respecto al lugar de nacimiento de los participantes se pudo apreciar que su lugar de 

procedencia a partir de su nacimiento es diverso, entre los más relevantes tenemos con un 

mayor porcentaje a Lima con un 33% seguido por Trujillo y Lambayeque con un 11% cada 

uno, también se pudo apreciar que un 9% de los candidatos es de nacionalidad venezolana. 

Figura 4 

Procedencia de los trabajadores 
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Nota. Fuente: Elaboración Propia 

 

Respecto al lugar de residencia de los trabajadores se pudo apreciar que viven en 18 

de los 43 diferentes distritos de la capital siendo los que cuentan con mayor porcentaje La 

Molina y Surco con un 11% cada uno seguidos por distritos como Los Olivos, Miraflores y 

San Martín de Porres con un 9% cada uno. 

Figura 5 

Procedencia de los trabajadores 

 

Fuente: Elaboración Propia 
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5.1. Descripción de la influencia del teletrabajo en el bienestar laboral  

La pregunta central del estudio busca describir cómo influye el teletrabajo en el 

bienestar laboral de los teletrabajadores de una empresa privada durante el año 2025, en 

términos generales, los resultados muestran una experiencia ambivalente, es decir, por un 

lado, el teletrabajo ofrece condiciones valoradas positivamente por los trabajadores y, por 

otro, genera cargas físicas y psicosociales que tensionan ese bienestar. 

Figura 6 

Balance entre vida-trabajo 

 

Fuente: Elaboración Propia 

En primer lugar, respecto al equilibrio vida-trabajo, la Figura 6 evidencia que el 61 

% de los encuestados está de acuerdo y el 39 % completamente de acuerdo con que el 

teletrabajo les permite dedicar más tiempo a su familia u otras actividades personales, esto 

indica que la mayoría percibe que la modalidad remota favorece la gestión de su tiempo y 

mejora, al menos en parte, su calidad de vida fuera del trabajo, lo que se alinea con lo 
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planteado por la literatura sobre reducción de tiempos de desplazamiento y mayor autonomía 

para organizar las rutinas cotidianas. 

Sin embargo, cuando se analizan conjuntamente los resultados sobre salud física, 

salud mental, satisfacción y relaciones laborales, se observa que el bienestar laboral no es 

homogéneo ni linealmente positivo coexisten ventajas vinculadas a la flexibilidad espacial y 

a ciertos apoyos organizacionales, con riesgos importantes asociados a la hiperconectividad, 

la sobrecarga de tareas y la dificultad para marcar límites claros entre el tiempo laboral y el 

personal. 

Esto permite advertir que la influencia del teletrabajo en el bienestar laboral es 

compleja: la modalidad remota ofrece condiciones que los trabajadores valoran (mayor 

tiempo en casa, apoyo técnico, percepción de respaldo organizacional), pero al mismo tiempo 

intensifica problemas físicos y psicosociales que ponen en tensión ese bienestar. 

5.2. Descripción de la influencia del teletrabajo en la satisfacción personal y laboral 

La satisfacción personal y laboral se vincula aquí con tres dimensiones principales: i) 

apoyo instrumental, ii) organización del tiempo, y iii) cumplimiento de expectativas, en 

relación con el apoyo instrumental, la Figura 7 muestra que el 86 % de los trabajadores está 

bastante de acuerdo y el 8 % completamente de acuerdo con recibir soporte técnico adecuado 

para el uso de plataformas digitales, mientras que solo un 6 % se muestra poco de acuerdo, 

esto sugiere que la empresa brinda condiciones tecnológicas suficientes para el desempeño 

remoto, lo cual es un factor que contribuye positivamente a la satisfacción laboral, al reducir 

frustraciones vinculadas a fallas de conectividad o recursos insuficientes. 
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Figura 7 

Apoyo instrumental 

 

Fuente: Elaboración Propia 

No obstante, en cuanto a la organización del tiempo según necesidades personales, 

los datos son menos favorables, siendo que la Figura 8 evidencia que el 72 % está poco de 

acuerdo y un 8 % en desacuerdo total con poder organizar sus horarios de acuerdo con sus 

necesidades personales; solo un 14 % está bastante de acuerdo y un 6 % completamente de 

acuerdo, es decir, aunque trabajen a distancia, la mayoría no percibe una verdadera 

flexibilidad horaria, lo que limita el potencial del teletrabajo para favorecer la satisfacción 

personal, en la medida en que el control sobre el tiempo es un componente clave del bienestar 

subjetivo. 
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Figura 8 

Organización según necesidades personales 

 

Fuente: Elaboración Propia 

En relación con las expectativas frente al teletrabajo, la Figura 9 indica que el 81 % 

de los participantes está bastante de acuerdo y el 19 % completamente de acuerdo con que la 

empresa cumple con las expectativas que tenían respecto a esta modalidad, este hallazgo es 

relevante: pese a las limitaciones en la flexibilidad horaria, la gran mayoría percibe que el 

teletrabajo se ajusta a lo que esperaban de la experiencia laboral remota, esto puede estar 

asociado a que se trata de población joven con formación vinculada a las TIC, para quienes 

el trabajo remoto es coherente con su proyecto profesional y estilo de vida. 

 

 

 

 

 



46 

 
Figura 9 

Expectativas sobre el teletrabajo 

 

Fuente: Elaboración Propia 

En conjunto, estos resultados muestran que el teletrabajo influye en la satisfacción 

personal de manera mixta, es decir, se contribuye positivamente a través del apoyo técnico y 

el cumplimiento de expectativas, pero se ve limitado por la escasa capacidad de organizar el 

tiempo laboral según necesidades propias, lo que reduce el potencial de la modalidad para 

generar una satisfacción plena en la esfera personal. 

5.3. Descripción de la influencia del teletrabajo en la salud física y mental 

En términos de estilos de vida y hábitos saludables, la Figura 10 muestra que el 67 % 

y el 22 % de los encuestados señalan mantener hábitos saludables durante el teletrabajo, 

mientras que solo el 11 % declara no hacerlo.  
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Figura 10 

Hábitos saludables durante el teletrabajo 

 

Fuente: Elaboración Propia 

Asimismo, la Figura 11 indica que el 97 % afirma contar con un ambiente de trabajo 

adecuado (escritorio, silla ergonómica, mouse, teclado), y únicamente el 3 % refiere no 

disponer de estas condiciones, estos resultados sugieren que la mayoría de trabajadores 

cuenta, al menos en el plano declarativo, con condiciones ergonómicas razonables y prácticas 

saludables básicas. 
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Figura 11 

Ambiente laboral adecuado 

 

Fuente: Elaboración Propia 

Sin embargo, cuando se observan los síntomas físicos específicos, los datos muestran 

una realidad más problemática, debido a que la Figura 12 indica que el 89 % de los 

encuestados ha presentado dolores de cabeza, espalda o fatiga visual durante el ejercicio de 

sus funciones laborales, frente a solo un 11 % que no reporta dichos malestares, esto 

evidencia que, a pesar de la percepción de contar con un espacio adecuado y ciertos hábitos 

saludables, el teletrabajo está asociado a una alta prevalencia de molestias físicas vinculadas 

al sedentarismo, las posturas prolongadas y la exposición continua a pantallas. 
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Figura 12 

Presencia de malestar físico 

 

Fuente: Elaboración Propia 

En el plano de la salud mental, la situación también resulta tensionada, ya que la 

Figura 13 muestra que el 81 % de los participantes indica haber experimentado problemas 

psicológicos relacionados con la modalidad remota, como aumento de la presión por 

sobrecarga de tareas, dificultad para separar vida personal y laboral y necesidad de estar 

siempre disponible, solo el 19 % refiere no haber presentado malestar en su salud mental. 
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Figura 13 

Presencial de malestar en la salud mental 

 

Fuente: Elaboración Propia 

Estos resultados indican que el teletrabajo, en este contexto, se asocia a un impacto 

negativo relevante en la salud física y mental, aun cuando los trabajadores declaran contar 

con buenos hábitos y espacios adecuados, es decir, la propia lógica del trabajo remoto —

caracterizada por la hiperconectividad, la prolongación de la jornada y la dilución de los 

límites entre trabajo y vida privada— termina generando síntomas físicos y emocionales que 

reducen el bienestar. 

5.4. Descripción de la influencia del teletrabajo en las relaciones laborales 

Las relaciones laborales se analizaron principalmente a partir de la percepción sobre 

la comunicación, la atención organizacional y el respaldo mutuo, en cuanto a la 

comunicación, la Figura 14 muestra que el 86 % de los trabajadores considera que la 

comunicación con su equipo es fluida, constante y efectiva, mientras que solo un 8 % se 
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muestra poco de acuerdo con esta afirmación, estos datos sugieren que, pese a la distancia 

física, los canales de interacción —formales e informales— se mantienen activos y 

funcionales, lo que contribuye a evitar el aislamiento y la ruptura de los vínculos laborales. 

Figura 14 

Comunicación horizontal y vertical 

 

Fuente: Elaboración Propia 

Respecto a la atención organizacional al bienestar, la Figura 15 evidencia que el 100 

% de los encuestados percibe que la organización se preocupa por su bienestar: el 78 % está 

bastante de acuerdo y el 22 % completamente de acuerdo, esto indica una fuerte valoración 

positiva de las políticas y prácticas de la empresa dirigidas a cuidar la experiencia de los 

trabajadores en teletrabajo. 
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Figura 15 

Atención organizacional 

 

Fuente: Elaboración Propia 

En la misma línea, la Figura 16 muestra que el 97 % de los participantes siente que 

cuenta con respaldo mutuo en el trabajo, incluso en el contexto remoto, mientras que solo el 

3 % se muestra poco de acuerdo, esta percepción de apoyo refuerza la idea de que las 

relaciones laborales no se han deteriorado de manera significativa con la modalidad a 

distancia, sino que, en buena medida, se sostienen a través de la comunicación y del soporte 

entre pares y superiores. 
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Figura 16 

Respaldo mutuo 

 

Fuente: Elaboración Propia 

En conjunto, los datos indican que, en esta empresa, el teletrabajo no ha generado una 

ruptura de las relaciones laborales, sino que convive con dinámicas de comunicación y apoyo 

percibidas como positivas, sin embargo, este buen clima relacional coexiste con malestares 

físicos y psicosociales, lo que sugiere que las relaciones laborales funcionan como un factor 

protector parcial, pero no suficiente para neutralizar los efectos negativos asociados a la 

hiperconectividad y la sobrecarga. 
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VI. CONCLUSIONES 

• Los resultados permiten afirmar que el teletrabajo influye en el bienestar laboral de 

manera ambivalente, por un lado, los trabajadores valoran positivamente el mayor tiempo 

en casa, el cumplimiento de expectativas respecto a la modalidad y el apoyo 

organizacional y técnico, por otro lado, se registra una alta presencia de malestares físicos 

y psicológicos, así como dificultades para gestionar la carga laboral y separar la vida 

personal del trabajo, en este sentido, la hipótesis general se confirma parcialmente, ya 

que se corrobora la existencia de malestares físicos y psicológicos y de tensiones en el 

equilibrio vida-trabajo; sin embargo, los datos no respaldan la idea de relaciones laborales 

deterioradas, pues la comunicación y el apoyo mutuo son percibidos mayoritariamente 

como positivos. 

• En relación con la primera pregunta específica, los hallazgos muestran que, aunque la 

mayoría declara mantener hábitos saludables y contar con un espacio de trabajo 

adecuado, existe una alta prevalencia de malestares físicos (dolores de cabeza, espalda, 

fatiga visual) y síntomas de afectación psicológica (sobrecarga, dificultad para 

desconectarse, presión por estar siempre disponible) esto indica que el teletrabajo, tal 

como se implementa en la empresa estudiada, se asocia de manera clara con riesgos para 

la salud física y mental de los trabajadores, por ello, la hipótesis específica 1 se confirma, 

siendo que los datos respaldan que el teletrabajo está vinculado con el reporte de dolores 

musculoesqueléticos, fatiga visual y síntomas de estrés, ansiedad y agotamiento 

emocional. 

• En el caso de las relaciones laborales, los resultados evidencian que la gran mayoría de 

los participantes percibe una comunicación fluida y efectiva, así como un alto nivel de 
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apoyo organizacional y respaldo mutuo, no se observa una sensación generalizada de 

aislamiento ni una ruptura de la cohesión del equipo, en consecuencia, la hipótesis 

específica 2 no se confirma, siendo que lejos de asociarse con una menor interacción o 

con dificultades generalizadas en la cohesión y la comunicación, el teletrabajo, en esta 

empresa, convive con relaciones laborales que los trabajadores valoran como positivas y 

que funcionan como un factor protector parcial frente a los riesgos psicosociales. 

• Respecto a la satisfacción personal, los resultados muestran una realidad mixta, por un 

lado, los trabajadores reportan alto nivel de cumplimiento de expectativas respecto al 

teletrabajo y se sienten adecuadamente apoyados en términos tecnológicos y 

organizacionales, por otro, se evidencia escasa flexibilidad para organizar el tiempo 

según necesidades personales y coexistencia de sobrecarga laboral y malestar físico y 

psicológico, esto sugiere que la satisfacción personal no es baja de manera generalizada, 

pero sí se ve limitada por la forma en que se gestiona el tiempo y las demandas laborales, 

por ello, la hipótesis específica 3 se confirma parcialmente porque se corroboran las 

dificultades para conciliar vida personal y laboral y la percepción de sobrecarga, pero no 

se evidencia una disminución global de la satisfacción, ya que el teletrabajo también 

responde a expectativas y proyectos de vida de esta población joven vinculada a las TIC. 

• El perfil de la muestra —mayoritariamente hombres jóvenes, con estudios superiores y 

formación en áreas tecnológicas— contribuye a explicar por qué el teletrabajo es 

valorado como coherente con sus expectativas y trayectoria profesional, este perfil 

facilita la adaptación a la modalidad remota y a las herramientas digitales, pero no los 

protege completamente frente a la hiperconectividad, la sobrecarga y los riesgos para la 

salud física y mental, en conjunto, los resultados permiten concluir que el teletrabajo, en 



56 

 
la empresa estudiada, no puede ser entendido simplemente como una modalidad 

beneficiosa o perjudicial, sino como un fenómeno complejo que combina ventajas 

significativas (apoyo organizacional, ahorro de tiempo, cumplimiento de expectativas, 

buenas relaciones laborales) con riesgos importantes (malestares físicos, estrés, 

dificultades de desconexión y organización del tiempo) esta tensión exige intervenciones 

específicas si se busca que el teletrabajo contribuya efectivamente a un bienestar laboral 

sostenible. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Si bien el propósito central de esta investigación fue comprender los alcances y 

limitaciones del teletrabajo en el bienestar laboral de los colaboradores, a partir de los 

hallazgos obtenidos se recomienda, en primer lugar, que la empresa establezca normativas 

claras y efectivas para garantizar el derecho a la desconexión digital, esto supone delimitar 

de manera explícita los horarios laborales, restringir el envío de comunicaciones fuera de la 

jornada y promover pausas activas durante el tiempo de trabajo remoto, tales medidas 

permitirían mitigar la sobrecarga percibida, reducir los niveles de estrés y favorecer un mejor 

equilibrio entre la vida personal y la vida laboral, especialmente en un contexto de 

hiperconectividad donde los límites entre ambos espacios tienden a diluirse. 

Asimismo, resulta necesario que la organización asegure que todos los 

teletrabajadores dispongan de los equipos y recursos tecnológicos indispensables 

(computadoras, conexión a internet estable, software adecuado), así como de mobiliario 

ergonómico que responda a las demandas de una jornada prolongada frente a dispositivos 

electrónicos, junto con ello, se sugiere implementar capacitaciones periódicas en ergonomía 

y buenas prácticas de teletrabajo (pausas activas, organización del espacio, cuidado visual y 

postural), con el fin de prevenir o reducir la incidencia de dolores musculoesqueléticos, fatiga 

visual y otros malestares físicos identificados en este estudio. 

De manera complementaria, se recomienda diseñar e institucionalizar programas de 

promoción de la salud mental y física orientados a la población teletrabajadora, que incluyan 

talleres de manejo del estrés, sesiones de relajación o mindfulness, acompañamiento 

psicológico breve y actividades de actividad física adaptadas al trabajo remoto, la 

incorporación sistemática de estas intervenciones contribuiría a prevenir afectaciones 
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crónicas vinculadas a la sobrecarga emocional, la ansiedad y el agotamiento, problemas que 

han sido reportados por una proporción importante de los participantes. 

Por otro lado, la empresa debería avanzar hacia esquemas graduales de flexibilidad 

horaria que permitan a los trabajadores organizar parte de su jornada en función de sus 

responsabilidades personales y familiares, sin afectar el cumplimiento de metas ni la 

coordinación con los equipos, este enfoque puede fortalecer la satisfacción personal, 

incrementar la motivación y mejorar la percepción de control sobre el propio tiempo, en la 

misma línea, se considera conveniente que la organización continúe impulsando actividades 

de integración, tanto virtuales como presenciales, reuniones periódicas de equipo y espacios 

formales de reconocimiento a los logros individuales y colectivos, estas acciones refuerzan 

la cohesión organizacional, consolidan vínculos de apoyo mutuo y actúan como un factor 

protector frente a los riesgos psicosociales asociados al teletrabajo. 

Considerando que la población estudiada está compuesta por trabajadores jóvenes, y 

que este grupo tiende a experimentar con mayor intensidad los efectos de la sobrecarga, la 

incertidumbre laboral y la dificultad para desconectarse, se recomienda implementar 

programas de mentoría, acompañamiento y fortalecimiento de competencias digitales y 

socioemocionales dirigidos específicamente a este segmento, ello permitiría no solo mejorar 

su adaptación a la modalidad remota, sino también reducir la rotación, fortalecer su proyecto 

de vida laboral y garantizar una experiencia más satisfactoria y sostenible. 

Además, se sugiere que la empresa implemente mecanismos de evaluación periódica 

del impacto del teletrabajo en el bienestar de sus colaboradores, utilizando encuestas, 

entrevistas y diagnósticos de clima organizacional, este seguimiento sistemático permitirá 

identificar oportunamente riesgos emergentes, ajustar las políticas internas y adaptar las 
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estrategias de intervención a las necesidades cambiantes de los trabajadores, evitando que los 

malestares físicos y psicosociales se cronifiquen o naturalicen. 

Finalmente, desde el Trabajo Social se recomienda que las organizaciones incorporen 

un programa de intervención corporativo orientado específicamente a fortalecer el bienestar 

de los colaboradores en modalidad de teletrabajo, dicho programa debería articular acciones 

de promoción, prevención y atención frente a los principales problemas identificados en esta 

investigación: malestares físicos, riesgos psicosociales, dificultades para conciliar la vida 

personal y laboral y efectos de la hiperconectividad, el rol profesional del trabajador social, 

en este marco, resulta clave para diseñar, implementar y evaluar estrategias integrales que 

coloquen en el centro la dignidad, la salud integral y la calidad de vida de las personas que 

trabajan a distancia.  
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IX. ANEXOS 

Anexo N° 1:  Matriz de consistencia 

Pregunta Problema Objetivo Hipótesis Variable Metodología Población 

Si bien el trabajo 
remoto es una 

modalidad de trabajo 
con creciente aumento 
y aceptación por los 

beneficios que brinda 
no solo al trabajador 

sino también a la 
empresa, que tan 

beneficioso es este y 
que problemas trae 

consigo laborar 
únicamente fuera de las 

instalaciones 

¿Cómo se describe la 
influencia del 

teletrabajo en el 
bienestar laboral de los 
teletrabajadores de una 

empresa privada 
durante el año 2025? 

 

Describir la influencia del 
teletrabajo en el bienestar 
laboral de los trabajadores 

de una empresa privada 
durante el año 2025. 

H.G.: En los 
teletrabajadores de una 

empresa privada durante el 
año 2025, el teletrabajo se 

asocia con niveles 
moderados de bienestar 

laboral, caracterizados por 
la presencia de malestares 
físicos y psicológicos, así 

como tensiones en las 
relaciones laborales y 

dificultades para equilibrar 
la vida personal y laboral. 

 
 
 

Teletrabajo 
(independiente) 

 
 
 

Bienestar de los 
colaboradores 
(dependiente) 

Básica, No 
experimental y 
transversal, que 

adopta un 
enfoque 

cuantitativo de 
tipo descriptivo 

con una 
estrategia de 

triangulación. 

Trabajadores 
que laboren de 

forma remota en 
una empresa de 

tecnología 
Muestra 

36 trabajadores 
jóvenes que 
laboren de 

forma remota 

Preguntas específicas 
¿Cómo se caracteriza la 

influencia del 
teletrabajo en la salud 
física y mental de los 

trabajadores durante el 
año 2025? 

 

Describir como se 
configura la influencia del 

teletrabajo en la salud 
física y mental de los 

trabajadores durante el año 
2025 

H.E.1: En los trabajadores 
de una empresa privada 
durante el año 2025, el 

teletrabajo se asocia con 
un mayor reporte de 

dolores 
musculoesqueléticos, 

fatiga visual y síntomas de 
estrés, ansiedad y 

agotamiento emocional. 



 

 

Pregunta Problema Objetivo Hipótesis Variable Metodología Población 

¿Cómo se caracteriza la 
influencia del 

teletrabajo en las 
relaciones laborales de 

los trabajadores 
durante el año 2025? 

Describir la 
caracterización de la 

influencia del teletrabajo 
en las relaciones laborales 
de los trabajadores durante 

el año 2025. 

H.E.2: En los trabajadores 
de una empresa privada 
durante el año 2025, el 

teletrabajo se asocia con 
una menor interacción 
informal, sensación de 

aislamiento y dificultades 
para mantener la cohesión, 

el apoyo mutuo y la 
comunicación fluida entre 

compañeros y 
supervisores. 

¿Cómo se caracteriza la 
influencia del 

teletrabajo en la 
satisfacción personal 
de los trabajadores 

durante el año 2025? 

Describir como se 
caracteriza la influencia 

del teletrabajo en la 
satisfacción personal de 

los trabajadores durante el 
año 2025. 

H.E.3: En los trabajadores 
de una empresa privada 
durante el año 2025, el 

teletrabajo se asocia con 
una menor satisfacción 

personal, evidenciada en 
dificultades para conciliar 
la vida personal y laboral, 
reducción del tiempo para 
actividades recreativas y 
de autocuidado, así como 

en la percepción de 
sobrecarga de 

responsabilidades. 



 

 

 

Anexo N° 2: Matriz de operacionalización de variables 

 

Variable Definición conceptual 
Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

1. 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 o servidor civil en el 

centro de trabajo, con la que 
mantiene vínculo laboral. Se 

realiza a través de la utilización 
de las plataformas y tecnologías 

digitales. (Gobierno del Perú. 
(2022) 

Los factores que 
destacan son :1) 

relaciones de 
poder 2) tipo de 
comunicación 

Uso de TIC 

Flexibilidad 
laboral 

Supervisión 
remota 

Comunicación 
virtual 

Balance vida-
trabajo 

Frecuencia de 
uso de 

plataformas 
digitales 

(Zoom,Teams,
correo) 

Nivel de 
control/percep

ción de 
supervisión 

Fluidez y 
efectividad de 

la 
comunicación 

en equipo 

Capacidad de 
separar lo 

laboral de lo 
personal 

 
 

Escala 
ordinal de 
tipo likert 

 

2. Bienestar 
laboral 

Alude a un estado en donde los 
empleados gocen de salud 
física, mental, emocional y 

espiritual, para así obtener sus 
satisfacciones personales como 
familiares. (Arrieta et al. 2019) 

Los factores que 
destacan son :1) 

Salud física y 
mental. 

2)Relaciones 
sociales 3) 
satisfacción 

personal 

 

Bienestar 
psicológico 

Bienestar físico 

Bienestar social 

Satisfacción 
laboral 

Motivación 

Grado de 
estrés, 

ansiedad o 
satisfacción 

Dolencias 
físicas y 

cansancio 

Grado de 
conformidad 
con el clima 
laboral en el 

trabajo remoto 

Nivel de 
compromiso 
con las tareas 

 

Escala 
ordinal de 
tipo likert 

 



 

 

Anexo N° 3:  Instrumento N°1 - CUESTIONARIO: ÍTEMS ORGANIZADOS POR 

DIMENSIÓN VARIABLE INDEPENDIENTE: Teletrabajo 

Dimensión Ítem 

Uso de TIC 

Utiliza herramientas digitales como Zoom, Teams o Google Meet para realizar sus 

labores diarias. 

Se siente cómodo/a utilizando tecnologías digitales para comunicarse con su equipo. 

Recibe soporte técnico adecuado para el uso de las plataformas digitales. 

Flexibilidad laboral 

Puede organizar sus horarios laborales según sus necesidades personales. 

El teletrabajo le permite cumplir con sus responsabilidades sin estar sujeto a un horario 

rígido. 

Tiene libertad para decidir el orden de sus tareas durante la jornada laboral. 

Supervisión remota 

Su jefe le da instrucciones claras, aunque trabaje a distancia. 

siente que existe un seguimiento constante de su desempeño laboral. 

se comunica con su supervisor cada vez que lo necesito, incluso a distancia. 

Comunicación virtual 

La comunicación con su equipo es fluida y constante. 

Uso diversos canales (chat, videollamada, correo) para mantenerme comunicado. 

Las reuniones virtuales son efectivas para coordinar el trabajo. 

Balance vida-trabajo 

El teletrabajo le permite equilibrar sui vida laboral y personal. 

Puede dedicar más tiempo a su familia u otras actividades personales. 

Puede desconectarme del trabajo fuera del horario laboral. 

 

 

 



 

 

VARIABLE DEPENDIENTE: Bienestar de los colaboradores 

Dimensión Ítem 

Bienestar psicológico 

Me siento emocionalmente estable mientras trabajo desde casa. 

El teletrabajo ha reducido mis niveles de estrés. 

Me siento satisfecho/a con mi situación laboral actual. 

Bienestar físico 

No he experimentado problemas físicos (como dolores de espalda o fatiga visual) por 

teletrabajar. 

Tengo un espacio físico adecuado para realizar mi trabajo desde casa. 

Mantener hábitos saludables durante mi jornada de teletrabajo. 

Bienestar social 

A pesar de la distancia, mantengo buenas relaciones con mis compañeros de trabajo. 

Me siento parte de un equipo, aunque trabaje de forma remota. 

Participó en actividades colaborativas o virtuales organizadas por la empresa. 

Satisfacción laboral 

Me siento conforme con las condiciones de trabajo que tengo actualmente. 

El teletrabajo ha mejorado mi percepción de la empresa. 

Considero que la empresa se preocupa por mi bienestar como colaborador/a. 

Motivación 

Me siento motivado/a para cumplir con mis tareas diarias desde casa. 

Tengo entusiasmo por mi trabajo incluso trabajando a distancia. 

Me esfuerzo por dar lo mejor de mí en el contexto del teletrabajo. 

 

 

 

 



 

 

Anexo N° 4: Instrumento N°2 - Encuesta sobre bienestar laboral y teletrabajo 

DATOS GENERALES 

Edad: ........ Estado Civil: Soltero ( ) Casado ( ) Conviviente ( ) Tiempo que labora: ........................ 

Género: Masculino (   ) Femenino (   )                             Lugar nacimiento: 

Nivel educativo:                                                               Lugar de Domicilio:  

 

Señores trabajadores operarios de la empresa: 

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger información para el desarrollo de la tesis titulada 

“El teletrabajo: Impacto en el bienestar de los colaboradores de una empresa privada de tecnología durante el 

2025”, por lo que se solicita su apoyo en responder estos cuestionarios sobre las variables de estudio. La 

información proporcionada es sólo con fines de la presente investigación, es de carácter anónimo y no será 

divulgada, los datos son absolutamente confidenciales. 

Instrucciones: 

Lea detenidamente cada pregunta para una mejor comprensión y marque con X la respuesta con la que 

se identifique. 

Completamente de acuerdo Bastante de acuerdo Poco de acuerdo Nada de acuerdo 

1 2 3 4 

  



 

 

Variable Independiente: Teletrabajo 

1. Utilizo herramientas digitales como Zoom, Teams, Google Meet y otros canales 

para realizar mis labores diarias. 

2. Me siento cómodo/a utilizando tecnologías digitales para comunicarme con mi 

equipo 

3. Recibo soporte técnico adecuado para el uso de las plataformas digitales. 

4. Puedo organizar mis horarios laborales según mis necesidades personales. 

5. Tengo libertad para decidir el orden de mis tareas durante la jornada laboral. 

6. Siento que existe un seguimiento constante de mi desempeño laboral. 

7. La comunicación con mi equipo es fluida, constante y efectiva. 

8. Puedo dedicar más tiempo a mi familia u otras actividades personales. 

9. Si trabajo horas extras, me las compensan. 

Variable Dependiente: Bienestar de los colaboradores 

10. El teletrabajo produce estrés (aumento de presión por sobrecarga de tareas, falta 

de límites entre vida personal y trabajo, y necesidad de estar siempre disponible). 

11. He experimentado problemas físicos (como dolores de cabeza, espalda o fatiga 

visual) por teletrabajar. 

12. Tengo un ambiente adecuado (escritorio, silla ergonómica, mouse, teclado) para 

realizar mi trabajo desde casa. 



 

 

13. Mantener hábitos saludables (como pausas activas o hidratación regular) durante 

mi jornada de teletrabajo. 

14. Me siento parte de un equipo, aunque trabaje de forma remota. 

15. La empresa cumple con mis expectativas laborales. 

16. Considero que la empresa se preocupa por mi bienestar como colaborador/a. 

17. Me siento motivado/a para cumplir con mis tareas diarias desde casa. 

18. Trabajo mejor en el contexto del teletrabajo. 

 

  



 

 

Anexo N° 5: Instrumento N° 3 – Guía documentaria del Diagnóstico de ambiente y 

cultura organizacional 

Cuestionario basado en preguntas GPTW 2024 

Escala de respuesta sugerida (Likert de 5 puntos): 

1 = Totalmente en desacuerdo 

2 = En desacuerdo 

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

4 = De acuerdo 

5 = Totalmente de acuerdo 

Credibilidad 

1.Los líderes me mantienen informado acerca de cosas y cambios importantes. 

2.Los líderes comunican claramente qué se espera de nuestro trabajo. 

3.Puedo hacer cualquier pregunta razonable a los líderes y recibir una respuesta directa. 

4.Los líderes cumplen sus promesas. 

5.Las acciones de los líderes coinciden con sus palabras. 

Respeto 

6.Los líderes muestran agradecimiento por el buen trabajo y por el esfuerzo extra. 

7.Los líderes son accesibles, es fácil hablar con ellos. 

8.Si considero que se me ha tratado injustamente, sé que tendré la oportunidad de ser escuchado y que se me 
tratará con justicia. 

9.Los líderes incentivan y responden genuinamente a nuestras ideas y sugerencias. 

10.Reconocemos a las personas que intentan nuevas y mejores maneras de hacer las cosas, independientemente 
del resultado. 

Imparcialidad 

11.Las personas son tratadas de manera justa sin importar su orientación sexual. 

12.Las personas son tratadas de manera justa sin importar su género. 

13.Las personas son tratadas de manera justa sin importar su raza. 

14.Las personas son tratadas de manera justa sin importar su condición socioeconómica. 

15.Siento que recibo una parte justa de las ganancias que obtiene esta organización. 

16.Aquí me explican sobre cómo se maneja la gestión salarial en la organización. 

Orgullo 

17.El lugar donde desarrollo mis labores es físicamente seguro para trabajar. 



 

 

18.Las instalaciones donde realizo mis funciones contribuyen a crear un buen ambiente de trabajo. 

19.Aquí se celebran eventos especiales. 

20.Este es un lugar divertido para trabajar. 

21.El equipo de la alta dirección representa plenamente los valores de nuestra organización. 

Camaradería y retención del Talento 

22.Todos tenemos la oportunidad de recibir un reconocimiento especial. 

23.Aquí tenemos beneficios especiales y únicos. 

24.A las personas aquí se les da bastante responsabilidad (empoderamiento). 

25.La comunicación entre áreas facilita el logro de los objetivos. 

26.Considero que los líderes despedirán a las personas solo como un último recurso. 

27.¿Qué tan probable es que le recomiendes a un/a amigo/a o familiar trabajar en la organización? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


