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RESUMEN 

La investigación tuvo como propósito determinar la relación del capital digital con el 

trabajo remoto de los servidores no docentes de la Universidad Nacional del Altiplano. 

La metodología fue de enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo y transversal. Posee 

como unidad de análisis la relación del capital digital institucionalizado, objetivado e 

incorporado con el trabajo remoto de las unidades académicas de la UNA Puno. Entre 

tanto, la unidad de observación estuvo conformada por 103 servidores no docentes entre 

nombrados, contratados, CAS y locadores de servicio, distribuidos en las oficinas de 

decanato, direcciones de escuela, unidades de investigación, unidades de posgrado y de 

segundas especialidades. El muestreo probabilístico estratificado determinó 82 

trabajadores. La técnica de recolección de información fue la encuesta a través de 

instrumentos precodificados. Para establecer el capital digital se utilizó un cuestionario 

dividido en cuatro secciones, mientras que para determinar el trabajo remoto se aplicó un 

cuestionario que considera tres factores. Los resultados obtenidos evidencian que el 

personal no docente posee un capital digital institucionalizado entre moderado y alto, un 

capital digital incorporado moderado y un capital objetivado bajo. Finalmente se concluye 

que, el capital digital del personal no docente de la UNA Puno se posiciona como un 

elemento fundamental en el contexto del trabajo remoto, ya que existe una relación directa 

y significativa entre su nivel de competencia en el manejo de tecnologías de información 

y comunicación con el trabajo remoto. 

Palabras clave: Brecha digital, Capital digital, Tecnologías de información y 

comunicación, Trabajo remoto.  
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ABSTRACT 

The purpose of the research was to determine the relationship of digital capital with the 

remote work of non-teaching servers at the National University of the Altiplano. The 

methodology had a quantitative approach, descriptive and transversal level. Its unit of 

analysis is the relationship between institutionalized, objectified and incorporated digital 

capital with the remote work of the academic units of UNA Puno. Meanwhile, the 

observation unit was made up of 103 non-teaching employees, including appointed, 

contracted, CAS and service locators, distributed in the dean's offices, school directorates, 

research units, postgraduate units and second specialties. Stratified probabilistic sampling 

determined 82 workers. The data collection technique was the survey through pre-coded 

instruments. To establish digital capital, a questionnaire divided into four sections was 

used, while to determine remote work, a questionnaire that considers three factors was 

applied. The results obtained show that non-teaching staff have moderate to high 

institutionalized digital capital, moderate incorporated digital capital, and low objectified 

capital. Finally, it is concluded that the digital capital of non-teaching staff at UNA Puno 

is positioned as a fundamental element in the context of remote work, since there is a 

direct and significant relationship between their level of competence in the management 

of information technologies and communication with remote work. 

Keywords: Digital divide, Digital capital, Information and communication technologies, 

Remote work.  



14 

CAPÍTULO I 

INTRODUCCIÓN 

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

En el proceso histórico de la evolución de las sociedades han sucedido una serie 

de transformaciones tecnológicas a las que en el mundo académico se denominó 

revoluciones tecnológicas; siendo ésta última denominada como revolución digital, 

sociedad informacional, sociedad de las TIC, sociedad virtual entre otras, cuyo principal 

auge se dió como consecuencia de la aparición de las computadoras y los servicios de 

internet, las que repercutieron en las estructuras y funciones de la sociedad (Castells, 

2006). Esta nueva predominancia ha reconfigurado las dinámicas en la economía, el 

trabajo y las relaciones sociales. La incorporación de las Tecnologías de la Información 

y Comunicación (TICs) en diversos ámbitos ha transformado la cotidianidad de nuestras 

vidas como las formas de educación, de trabajo, de hacer política, de relaciones 

financieras, de socialización, y de hasta de recreación y ocio. En tal sentido, esta nueva 

sociedad está caracterizada por el uso e interconexión de equipos y servicios digitales que 

marcan la pauta de las nuevas relaciones sociales. 

En cuanto a la disponibilidad y utilización de las tecnologías de la información y 

las comunicaciones, el informe del Instituto Nacional de Estadística e Informática – INEI 

(2022) señala que, durante el primer trimestre del año 2022, el 57,4% de los hogares en 

el país cuenta con conexión a internet. Asimismo, el 89,3% de la población de 6 años en 

adelante accedió a internet a través de teléfonos celulares, mientras que el 92,8% de la 

población de 19 a 24 años lo utiliza. Aquellos con educación universitaria y no 

universitaria tuvieron un acceso más frecuente a dicho servicio. 
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El informe destaca que el 94,9% de los hogares hay al menos un miembro con 

teléfono celular, y el 96,1% de los hogares cuenta con al menos un dispositivo de 

Tecnologías de Información y Comunicación (TIC). En cuanto a la ubicación geográfica, 

se observó un aumento en el acceso a internet en los hogares de Lima Metropolitana, 

pasando del 68,0% al 76,7%. En las áreas urbanas fuera de Lima, el acceso aumentó del 

56,0% al 61,2%, mientras que en el área rural no hubo una variación significativa. El 

crecimiento en el acceso a internet mediante teléfonos celulares fue más pronunciado en 

el área rural, aumentando del 85,5% al 90,7%, seguido por el resto urbano (del 86,9% al 

89,8%) y Lima Metropolitana (del 87,3% al 88,1%). Además, el informe revela que el 

17,4% accedió a internet mediante una laptop, el 14,7% a través de una computadora, el 

2,4% utilizaba una tablet y el 8,3% empleaba otro tipo de dispositivo, como un televisor 

inteligente. Finalmente, se destaca que los hombres utilizan con mayor frecuencia que las 

mujeres (INEI, 2022). 

En síntesis, según el INEI (2022) se evidencia que aumenta la población con 

acceso a internet en todos los grupos de edad, el teléfono móvil es el principal instrumento 

de acceso, el 90.6% de la población de 6 y más años de edad la usa diariamente, el 76,2% 

de los hogares de Lima Metropolitana tiene dicho servicio, el 95,0% de los hogares del 

país tienen al menos un servicio de TICs y el 81,0% de los hogares del país tiene 

únicamente teléfono celular. El uso y acceso a las TIC resulta imprescindible para poder 

entender el desempeño laboral en el contexto del trabajo remoto durante el periodo de 

confinamiento. 

En lo laboral, en la modalidad del trabajo remoto, no solo es necesario el uso y 

acceso a los equipos y servicios informáticos (PC, Laptop, Telefonía móvil, internet y 

otros), sino fundamentalmente, demanda que los servidores públicos tengan las 

suficientes o mínimas competencias digitales que les permita desempeñarse dentro de los 
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requerimientos de la sociedad informacional. Al respecto, el estudio considera las 

competencias digitales desde la perspectiva de Bourdieu quien acuña el término de capital 

cultural y dentro de ello, especifica el capital cultural objetivado, el incorporado y el 

institucionalizado (Bourdieu, 1987). El término de capital digital se acuña en base al 

capital cultural, la misma que se entiende como aquel que se centra en acceso a 

dispositivos y equipos, habilidades y conocimientos imprescindibles para acceder a los 

servicios de internet (Ragnedda, 2018). La interacción de los tres tipos de capital digital 

genera una simbiosis entre lo material y el cognitivo expresado en la apropiación 

tecnológica (Calderón, 2019). El proceso de apropiación se determina de acuerdo a los 

grados de convergencia de los recursos tangibles e intangibles de las TIC (Casillas et al., 

2014). En tal sentido, la investigación trabaja el tema de las competencias digitales desde 

la perspectiva del capital digital. 

Debido a la pandemia del COVID-19 y en respuesta a la crisis sanitaria mundial 

y a la disposición de aislamiento social obligatorio, se produjo cambios significativos en 

los entornos laborales, adoptando nuevas modalidades de trabajo, valiéndose de las 

oportunidades que ofrecen las tecnologías de información y comunicación con la 

finalidad de dar continuidad a las actividades de las organizaciones, siendo el teletrabajo 

y trabajo remoto los más implementados (Autoridad Nacional del Servicio Civil – 

SERVIR, 2020). El trabajo remoto, entendido también como una nueva modalidad de 

trabajo a distancia, hasta antes de la crisis sanitaria mundial era solo una modalidad 

opcional, parcial o esporádica; sin embargo, durante la emergencia sanitaria se aceleró su 

adopción de manera masiva y sorprendente, tanto que no se tuvo tiempo para la 

evaluación de los factores como la naturaleza del trabajo a realizar, la infraestructura 

tecnológica necesaria y el perfil del capital humano, siendo este último el más 

preocupante (Guabloche y Gutiérrez, 2021). Este tipo de trabajo se convirtió en un desafío 
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para los empleadores y empleados, en vista que demandaban una modificación de 

escenarios, lineamientos, hábitos y regulaciones para el cumplimiento de funciones con 

nuevas competencias digitales.  

Durante la emergencia sanitaria en América Latina y el Caribe, la Organización 

Internacional del Trabajo (OIT) estima que entre el 20% y 30% de los trabajadores 

asalariados realizaron trabajo desde sus hogares, en comparación con el 3% registrado en 

2019. En Perú, según el III Informe Trimestral 2021 del Ministerio de Trabajo y 

Promoción del Empleo, se generaron en promedio 249 mil puestos de trabajo bajo la 

modalidad de trabajo remoto, principalmente en el sector de servicios, con énfasis en 

áreas como servicios estadísticos y financieros, profesores universitarios, y servicios 

administrativos. Sin embargo, para el segundo trimestre de 2022, la cantidad de puestos 

de trabajo remoto disminuyó a 233 mil, concentrándose mayormente en servicios, 

específicamente en profesores universitarios, empleados estadísticos y financieros, 

empleados administrativos, y operadores de telecomunicaciones. Estas cifras demuestran 

un aumento significativo en la adopción del trabajo remoto durante la emergencia 

sanitaria (Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo, 2022). Las estadísticas 

evidencian que el trabajo remoto o teletrabajo se incrementó vertiginosamente durante el 

periodo de la emergencia sanitaria. 

Respecto a la modalidad del trabajo remoto en la región, los trabajadores en el 

sector privado formal bajo modalidad de teletrabajo/trabajo remoto ascienden a 1 mil 204 

trabajadores, de los cuales el 42,4% fueron mujeres y el 57,6% varones, de los cuales el 

82.8% tiene estudios universitarios, el 13.2% estudios superiores no universitarios, 3.1% 

secundaria y 0.9% hasta primaria (Dirección Regional de Trabajo y Promoción del 

empleo de Puno, 2022).  
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La implementación del trabajo remoto se dio mediante el D.U. N° 026-2020 con 

la finalidad de salvaguardar a las personas que participan de esta modalidad y evitar que 

queden desprotegidas. Este decreto fue modificado por el Decreto de Urgencia N° 055-

2021. Posteriormente, el gobierno dispuso extender la vigencia del trabajo remoto para el 

sector público y privado, mediante el Decreto de Urgencia Nº 115-2021. En dicho 

documento se establece las regulaciones del trabajo remoto, aplicada de manera 

obligatoria a los trabajadores considerados en el grupo de riesgo. El objetivo principal de 

esta normativa era la de incrementar la productividad laboral y reducir los riesgos para 

mantener las relaciones laborales que permitan la sostenibilidad empresarial garantizando 

el derecho a la salud y los derechos laborales de los trabajadores del sector público y 

privado; así como la prestación de los servicios públicos a la ciudadanía, a través de la 

modalidad de trabajo remoto. Finalmente, la Ley 31572, se aprobó la Ley de Teletrabajo 

(LTT), que el marco del trabajo decente, regula el trabajo no presencial en las entidades 

gubernamentales, instituciones y empresas privadas, buscando la conciliación entre la 

vida personal, familiar y laboral. 

En el contexto de la emergencia sanitaria y del confinamiento obligatorio, la 

implementación del trabajo remoto o teletrabajo fue una necesidad imperiosa no sólo para 

salvaguardar la salud y vida de los servidores públicos, sino también para dar continuidad 

a la cadena productiva y el funcionamiento de las instituciones que brindan servicios 

públicos. Esta nueva modalidad de trabajo, implementada por emergencia y sin tener 

experiencias previas, progresivamente iban mostrando nuevos requerimientos, procesos 

y experiencias; por otro lado, los habituales índices de eficiencia, eficacia y 

productividad, así como los índices satisfacción y relaciones laborales también sufrieron 

cambios vertiginosos. Sin embargo, un aspecto de mucha importancia fueron problemas 

que evidenció esta nueva modalidad laboral, las mismas que se encuentran relacionados 
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con la brecha digital, las formas de comunicación-socialización y los estados de salud 

mental que experimentaron los servidores. Frente a esta situación problemática, el estudio 

plantea las siguientes preocupaciones.  

1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.2.1. Problema general 

¿Cuál es la relación del capital digital de los servidores no docentes con el 

trabajo remoto en la Universidad Nacional del Altiplano - Puno, 2023? 

1.2.2. Problemas específicos 

a) ¿Cómo se relaciona el capital institucionalizado de los servidores no 

docentes con el trabajo remoto? 

b) ¿Qué relación tiene el capital objetivado de los servidores no docentes 

con el trabajo remoto? 

c) ¿Cómo se relaciona el capital incorporado de los servidores no 

docentes con el trabajo remoto? 

 

1.3. HIPÓTESIS DE LA INVESTIGACIÓN 

1.3.1. Hipótesis general 

Existe una relación directa y significativa entre el capital digital de los 

servidores no docentes con el trabajo remoto en la Universidad Nacional del 

Altiplano – Puno. 
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1.3.2. Hipótesis específicas 

a) El capital digital institucionalizado de los servidores no docentes se 

relaciona directa y significativamente con el trabajo remoto. 

b) El capital digital objetivado de los servidores no docentes tiene una 

relación directa y significativa con el trabajo remoto. 

c) El capital digital incorporado de los servidores no docentes tiene una 

relación directa y significativa con el trabajo remoto. 

1.4. JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO 

En el contexto de la pandemia, las investigaciones centraron sus objetivos 

fundamentalmente en analizar la productividad, el desempeño laboral, la cultura 

organizacional, el liderazgo, la satisfacción laboral o las características del trabajo remoto 

en el periodo de la emergencia; sin embargo, no todos analizan los factores previos para 

el adecuado desarrollo del trabajo remoto. La investigación estudia la relación entre el 

capital digital con el trabajo remoto, dado que, al haber una reforma de las demandas 

laborales, se requiere que los trabajadores desarrollen nuevas competencias, habilidades 

y actitudes para el uso adecuado de las herramientas tecnológicas. 

La razón del estudio radica en la afloración de potencialidades y problemas de 

diversa índole y naturaleza que emergieron durante el periodo de la emergencia sanitaria 

y confinamiento. Dificultades como la brecha en el acceso a equipos y servicios 

informáticos, la necesidad de adecuación de espacios de trabajo en los hogares, las 

desregulaciones y sistemas de control imprecisos, los sistemas de comunicación laboral 

e interacción social impersonales, el uso ambiguo del espacio público- privado, las 

brechas en competencias digitales y en especial, el surgimiento de problemas de salud 

mental derivados de éste. 
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Por tal razón, la investigación determina la relación del capital digital en el 

desempeño de trabajo remoto, teniendo en consideración que existe una proporción 

significativa de servidores que son migrantes digitales que demandan el desarrollo de 

habilidades y competencias digitales. A partir de ello, se busca proponer lineamientos 

para que la Universidad promueva de manera focalizada, el fortalecimiento de 

competencias digitales en sus servidores. Estas propuestas se efectuarán dentro del marco 

de los Objetivos del Desarrollo Sostenible (ODS), específicamente sobre el Trabajo 

decente y crecimiento económico. Es importante recordar que este objetivo pretende 

impulsar un crecimiento económico sostenible mediante el aumento de la productividad 

y la innovación tecnológica. Asimismo, pretende alcanzar niveles más altos de 

productividad económica a través de la diversificación, la modernización tecnológica y 

la innovación (Objetivos del Desarrollo Sostenible, 2021). 

1.5. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 

1.5.1. Objetivo general 

Establecer la relación del capital digital de los servidores administrativos con el 

trabajo remoto en la Universidad Nacional del Altiplano - Puno, 2023 

1.5.2. Objetivos específicos 

a) Analizar la relación del capital institucionalizado de los servidores 

no docentes con el trabajo remoto. 

b) Determinar la relación del capital objetivado de los servidores no 

docentes con el trabajo remoto. 

c) Caracterizar la relación del capital incorporado de los servidores no 

docentes con el trabajo remoto. 
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CAPÍTULO II  

REVISIÓN DE LITERATURA 

2.1.  ANTECEDENTES 

En cuanto a la revisión de la literatura referidas a las unidades de análisis se 

presentan a nivel internacional, nacional y local. 

2.1.1. Antecedentes internacionales 

Según Benavides & Silva (2022) en “Datos y evidencias del teletrabajo, 

antes y durante la pandemia por COVID-19” refieren que la pandemia ha 

conllevado a un cambio económico, social y laboral, que interactúan de manera 

compleja y requieren de nuevos procesos de adaptación en el marco de la 

modernización del Estado y el desarrollo de nuevas modalidades de laborales 

mediante el uso de los equipos electrónicos, como es el teletrabajo; el mismo que 

representa la digitalización y flexibilidad de las organizaciones, tomando en 

cuenta el proceso de reconfiguración de la oferta y demanda del mercado. La 

investigación enfatiza la necesidad imperiosa de adaptarse al entorno actual a 

través del acceso a las TIC. 

Entre tanto, Bustamante et al. (2022) en “Percepción del teletrabajo de 

directivos y supervisores de empresas de la Región del Maule (Chile) en tiempos 

de la pandemia COVID-19” señalan que el teletrabajo es una nueva opción de 

desempeño que demanda mayor nivel de conocimiento tecnológico y acceso a 

equipos electrónicos, complementados por factores de aplicabilidad y aplicación 

del teletrabajo. Así mismo, refieren que quienes disponen de recursos, equipos y 

servicios informáticos son quienes muestran una actitud positiva frente al 



23 

teletrabajo, que, combinados con factores como la influencia de variables 

humanas, el conocimiento, facilitan la implementación exitosa del teletrabajo. Por 

otro lado, identifican que la principal desventaja es la seguridad de la información, 

y consideran necesario propiciar en los trabajadores una actitud de confianza, 

compromiso, responsabilidad y proactividad. La investigación recomienda que las 

organizaciones deben fortalecer el talento humano enfatizando el perfil del 

colaborador digital. 

Por otra parte, Kwan et al. (2022) en “Preferencia de la modalidad laboral 

en trabajadores de Asunción-Paraguay post cuarentena por COVID-19 en el 2022” 

sostienen que, a pesar de haberse concluido el aislamiento social debido a la 

pandemia del COVID-19, las empresas deberían considerar el desarrollo la 

modalidad laboral del home office para ciertos cargos o puestos de trabajo, debido 

a que existe la predisposición y preferencia de los trabajadores para realizar el 

trabajo remoto, dado que el manejo de las TICS no representa problema alguno al 

considerarse ésta generación como nativos digitales y que por el contrario, el 

retorno a la modalidad presencial necesitaría de un proceso de readaptación. El 

estudio muestra la necesidad de evaluar la posibilidad de un trabajo híbrido en 

vista que existe predisposición y experiencia de los servidores para desempeñarse 

en esta modalidad de trabajo. 

El estudio de López et al. (2022) en “Tendencias en estudios sobre el uso 

y adopción de tecnologías de información y comunicación en instituciones de 

educación superior: un análisis bibliométrico” concluyen que los países de 

mayores recursos económicos que invierten en el sector educativo e investigan el 

uso y adopción de las tecnologías de información y comunicación con la finalidad 

acortar las brechas digitales, desarrollar nuevas capacidades y competencias 
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digitales y determinar el impacto de las herramientas tecnológicas sobre los 

trabajadores ello con la finalidad de una mejora constante. En ese entender, existe 

la necesidad de políticas institucionales orientadas a fortalecer el capital digital de 

los servidores. 

Asimismo, Urrea et al. (2022) en “Las competencias digitales en 

Iberoamérica en tiempos de COVID- 19: análisis bibliométrico” refiere que 

debido al COVID-19, se ha propiciado el desarrollo de la transformación digital a 

escala global, generando un aumento en el interés por investigar las competencias 

digitales de los usuarios que utilizan las tecnologías de la información y 

comunicación. Concluyen que sería fundamental instaurar un Programa de 

Capacitación para mejorar las habilidades digitales y fortalecer las destrezas 

digitales en el capital humano.  

Entre tanto, Álvarez & Gonzáles (2022) en “Apropiación de TIC en 

docentes de la educación superior: una mirada desde los contenidos digitales” 

refieren que el mercado laboral demanda adaptabilidad y mejor uso de las 

tecnologías de información y comunicación, frente a una oferta laboral de 

conocimientos básicos sobre TICs, que requiere reflexionar y rápidamente tomar 

decisiones frente a las exigencias. El estudio enfatiza la necesidad de nuevas 

competencias en el uso de las TICs como requisito para incorporarse al mercado 

laboral. 

Al respecto, García et al. (2022) en “Competencias digitales de los 

docentes en formación: dimensiones y componentes que promueven su 

desarrollo” sostienen que para que las TICs generen transformaciones dentro de 

una organización requieren de elementos decisivos como el capital humano y las 
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capacidades y competencias digitales que éstos posean. De ahí que al examinar 

las dimensiones y componentes que favorecen el desarrollo de las competencias 

digitales, destacan que se relacionan de sobre manera con los aspectos 

actitudinales como las motivaciones, creencias, intereses, flexibilidad y 

disposición al uso de las TIC. Al respecto, otro factor que incide en las 

competencias digitales se relaciona con el desarrollo de buenas prácticas a través 

de las TIC.  

Asimismo, Grados (2022) en “Competencias digitales para el desempeño 

laboral en una unidad de gestión educativa” afirma que los colaboradores deben 

poseer un conjunto integral de actitudes, habilidades y conocimientos para un uso 

adecuado y eficiente de las tecnologías, a los que denomina competencias digitales 

y que ello influye de manera decisiva en buen desempeño laboral. Dando así 

respuesta a las demandas laborales y evitando problemas de desempleo. El estudio 

evidencia la necesidad que los colaboradores o servidores de una institución 

posean conocimientos y habilidades informáticas para el desempeño en este tipo 

de trabajos. 

Entre tanto, según García (2022) en “Caracterización de la cultura digital 

universitaria: aspectos de interiorización y exteriorización a través de las prácticas 

digitales del estudiante” llegó a analizar de forma crítica el impacto de la 

tecnología en las actividades académica, evidenciando la importancia de la 

participación de los estudiantes en investigaciones de este tipo, ya que brinda la 

oportunidad de examinar reflexivamente las prácticas digitales y cómo responden 

a ellas. La caracterización de estas prácticas incluyó una descripción teórica para 

cada elemento, abordando aspectos relacionados con el uso de la tecnología 

durante la pandemia y la situación personal de cada estudiante. Señalando que es 
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beneficioso el fortalecimiento de la cultura digital en el ámbito educativo, con el 

fin de fomentar entornos de aprendizaje y colaboración entre estudiantes.  

Por otro lado, Cruz & Rosales (2022) en “Complicaciones Asociadas al 

Trabajo Remoto Durante la Pandemia Covid-19: Una Revisión Rápida” refieren 

que en el marco de la pandemia, se evidenció la reducción en la productividad 

laboral y académica, especialmente en mujeres; asimismo denotaron un aumento 

en los factores de riesgo psicosocial, trastornos del sueño y un incremento en el 

uso de pantallas visuales, atribuibles a diversos elementos como el entorno, la 

situación laboral, la dinámica familiar y la salud. Además, sugiere evaluar los 

cambios en los niveles de actividad física y el comportamiento sedentario, 

especialmente en personas diagnosticadas como diabéticos, ya que representan un 

riesgo para desarrollar comorbilidades. Dada la persistencia parcial del trabajo 

remoto y teletrabajo, resulta esencial ampliar la supervisión ocupacional a estas 

modalidades laborales, con el objetivo de proteger la salud y mejorar el estilo de 

vida de los trabajadores. 

Asímismo, Vivas et al. (2022) en “Tecnoestrés y trabajo remoto: aportes 

multidisciplinarios” sostienen que el 18% de los participantes en el estudio 

experimenta tecnoestrés, posiblemente a causa de la sobrecarga, invasión y 

adicción a la tecnología, mientras que el nivel de ansiedad es bajo. Los análisis 

estadísticos, como las pruebas chi cuadrado, ACM y clúster, señalan que el género 

femenino evidencia una mayor incidencia de tecnoestrés entre los docentes, a 

diferencia del género masculino. Además, se observa que, a niveles educativos 

más altos, como en el caso de doctorado, existe un mayor riesgo de tecnoestrés. 

Es esencial continuar explorando el fenómeno del tecnoestrés en los profesores 

universitarios con el fin de prevenir posibles impactos negativos en la salud y la 
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calidad de la educación, especialmente en contextos posteriores a la pandemia, 

donde la tecnología juega un papel fundamental en los procesos de enseñanza en 

todos los niveles. 

Por otro lado, Paladines et al. (2021) en “El teletrabajo y trabajo remoto 

en tiempos de Covid” concluyen que el teletrabajo representa una oportunidad 

para que los países ingresen al ámbito tecnológico, propiciando la formación de 

profesionales para el uso de las Tecnologías de la Información y Comunicación 

(TIC). Refieren también que esta modalidad no solo mejora las condiciones de 

vida de los trabajadores, al permitirles mayores oportunidades laborales, sino que 

también contribuye a que las empresas fortalezcan sus equipos de trabajo. Es así 

que la pandemia actual ha acelerado la adopción del trabajo remoto a nivel global, 

transformándola en una medida de mitigación para el COVID-19 y una estrategia 

de solución para contrarrestar los efectos adversos en la economía. Es importante 

destacar que la implementación exitosa del teletrabajo requiere inversiones por 

parte de países, empresas y personas en infraestructura tecnológica y marcos 

legales para garantizar su estabilidad y seguridad para los trabajadores. 

Al respecto, Díaz et al. (2021) en “Impacto de las TIC: desafíos y 

oportunidades de la Educación Superior frente al COVID-19” señalan que las 

personas pese a tener conocimientos sobre las tecnologías de Información y 

Comunicación, no estaban preparadas para adaptarse a los cambios en la 

modalidad de trabajo. Sin embargo, mantienen una percepción positiva hacia el 

uso de las TICs, y consideran que para un mejor aprovechamiento requieren que 

la entidad implemente mecanismos de capacitación para el mejor 

aprovechamiento de las herramientas digitales y contribuir así a la mejora de la 

productividad laboral.  
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Entre tanto, George & Salado (2020) en “Aproximación a la incorporación 

del capital digital en la escuela” refieren que la evaluación de la cultura digital 

está influenciada por factores socioeconómicos como el nivel de ingresos, el nivel 

educativo y el entorno social. Argumentan que la introducción de tecnologías en 

los sistemas educativos no necesariamente conduce a una mayor igualdad, ya que 

está determinada por otros factores, como la posesión de capitales, que 

representan diferentes formas de desigualdad en la distribución de recursos 

tecnológicos y conocimientos digitales en las instituciones educativas. Las 

principales contribuciones del estudio son la identificación de diferentes tipos de 

capital social que pueden ser convertidos en capital digital para el uso de 

tecnologías en la escuela; y por otro lado, el desarrollo de un marco de referencia 

que vincula cada especificidad del capital digital con las dimensiones de la 

práctica docente. 

Montaudon et al. (2020) en “Competencias digitales para las nuevas 

formas de trabajo: nociones, términos y aplicaciones” en donde sostienen que el 

mercado laboral ha desarrollado nuevas formas de trabajo, liberando el trabajo 

rígido y tradicional, por ende se requiere que las personas respondan a estas 

demandas laborales, desarrollando nuevas habilidades como el manejo de 

información, comunicación, colaboración, creatividad y la resolución de 

problemas, así mismo nuevas competencias y capacidades digitales con la 

finalidad lograr una ventaja competitiva para cada uno de ellos y que al mismo 

tiempo permita realizar un trabajo de forma eficiente aprovechando al máximo las 

bondades que ofrecen las tecnologías de información y comunicación. 

Así mismo, Peralta et al. (2019) en “El impacto del teletrabajo y la 

administración de empresas” refieren que el teletrabajo experimenta un continuo 
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aumento a nivel mundial, impulsado por los progresos tecnológicos, y se presenta 

como una solución en respuesta a la globalización. Es así como se permite a las 

empresas mejorar sus procesos y beneficios y su impacto depende de factores 

como la preparación de las personas y la tecnología, junto con la legislación 

laboral. En países desarrollados que cumplen con estos requisitos, el teletrabajo 

beneficia tanto a las empresas como a los empleados, generando una imagen 

moderna y visionaria para las empresas que lo implementan, lo que repercute en 

el aumento de confianza y el sentido de pertenencia de los trabajadores, lo que se 

refleja en el aumento de la productividad y la eficiencia en los procesos 

administrativos. 

2.1.2. Antecedentes nacionales 

 

Uribe et al. (2022) en “Propiedades psicométricas para medir factores del 

trabajo remoto: un análisis exploratorio en colaboradores estudiantes” identifican 

que las dimensiones relevantes para la implementación del teletrabajo a través de 

percepciones y actitudes de directivos y supervisores; concluyen que el trabajo 

remoto es considerado beneficioso para las organizaciones, y los colaboradores 

expresan una actitud favorable hacia esta forma de trabajo. Además, se señala que 

las condiciones tecnológicas posibilitan el funcionamiento continuo de las 

organizaciones. El estudio destaca la relevancia de la nueva modalidad de trabajo 

en la sociedad de la información, especialmente su utilidad en situaciones de 

emergencia y resalta la disposición positiva de los colaboradores hacia la práctica 

laboral emergente. 

Asimismo, Huillca (2022) en “El trabajo remoto, la desconexión digital y 

el tecno estrés” expresa que, el uso de las tecnologías de comunicación 
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representan el medio por el cual las organizaciones dan continuidad inmediata con 

sus actividades en el afán de lograr sus objetivos; sin embargo, el uso excesivo y 

no regulado y la falta de desconexión digital muy por el contrario, no aportan con 

la productividad del personal debido a que contravienen a la salud del trabajador, 

además que se atenta contra los derechos laborales. Por ende, considera que el 

Estado debe regular esta problemática, buscando el equilibrio entre el trabajo y el 

descanso de los trabajadores. El estudio vislumbra la relación entre el uso 

adecuado de la tecnología y su incidencia en la productividad y la salud del 

personal. 

Sin embargo, Dávila et al. (2022) en “Productividad Laboral y el 

Teletrabajo en el sector público durante el período de emergencia nacional” 

afirman que la productividad laboral y el teletrabajo se correlacionan 

positivamente, dado que muy a pesar de la pandemia, se ha logrado que los 

trabajadores se adapten a los cambios, mejoren su desempeño profesional, se 

fortalezca la cultura organizacional y por ende se tenga una productividad laboral 

que permitió a las organizaciones poder alcanzar sus metas, demostrando con ello 

que las tecnologías de información y comunicación, no han sido impedimento para 

el trabajador, si no que muy por el contrario, han sido beneficiosos para ellos 

debido a que les permitieron compartir el tiempo de trabajo con sus hogares. La 

investigación muestra una perspectiva positiva sobre el uso y acceso a las TIC, la 

misma que fortaleció las capacidades de uso. 

Entre tanto, Ricalde et al. (2021) en “El trabajo remoto y teletrabajo en 

tiempo de Post-pandemia COVID-19 en la Ciudad de Lima”, refieren que el 

trabajo remoto contribuyó a atenuar los impactos de la emergencia sanitaria por 

la COVID-19 en las empresas de Lima, consolidando empleos y estabilizando la 
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economía del hogar. Sin embargo y a pesar de que varias empresas implementaron 

el teletrabajo como respuesta a problemas técnicos, la ausencia de regulación tuvo 

impactos desfavorables en los trabajadores, debido a que inicialmente afectó las 

condiciones económicas por los gastos generados para la adaptación a la nueva 

modalidad de trabajo, así como también se vio afectada la salud mental debido al 

estrés y ansiedad derivados de la carga laboral y la pandemia. Cabe destacar que 

quienes se adaptaron al teletrabajo experimentaron beneficios en términos de 

capacitación y motivación profesional y a pesar de los desafíos, este régimen 

resultó ventajoso en aspectos como la flexibilidad de horarios, el ahorro de tiempo 

y recursos económicos, y favoreció especialmente para la educación superior.  

Por otro lado, Estrada & Mamani (2021) en “Competencia digital y 

variables sociodemográficas en docentes peruanos de educación básica regular 

Digital” concluyen que en seis instituciones educativas públicas de Puerto 

Maldonado los docentes poseen competencias digitales que se han desarrollado 

de forma parcial. Así mismo, respecto de los factores de comunicación, seguridad 

e información solo ha logrado un desarrollo parcial, mientras que los factores de 

creación de contenidos y resolución de problemas muestran un desarrollo 

notoriamente limitado. Por ello, los investigadores han establecido que las 

variables como la edad, el género, la situación laboral, la experiencia laboral y el 

nivel educativo, están significativamente asociadas con las competencias digitales 

de los docentes. 

De otro lado, Orosco et al. (2021) en “Competencias digitales de docentes 

de educación secundaria en una provincia del centro del Perú”, llegan a la 

conclusión que más del 50% del cuerpo docente se encuentran en una fase de 

desarrollo. En relación con las 22 competencias digitales evaluadas, constataron 
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que el personal docente alcanza un buen nivel en algunas competencias digitales 

como son: búsqueda y selección de información, gestión de datos y contenidos 

digitales, creación de contenidos digitales, integración curricular y protección de 

la salud. En las demás competencias digitales, predomina el nivel de desarrollo en 

curso. En este sentido, se sugieren a los organismos de Estado, refuercen las 

competencias digitales de los docentes, ya que esto les permitirán desempeñarse 

de manera efectiva en el entorno digital, enfrentar los nuevos desafíos educativos 

planteados por la tecnología y, de este modo, mejorar su práctica pedagógica. 

2.1.3. Antecedentes locales 

Lopez et.al. (2023) en “El trabajo remoto y su relación con la satisfacción 

laboral de los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales de una universidad 

pública en Puno en el periodo 2021-2022” refiere que existe una relación 

significativa entre el trabajo remoto y la satisfacción laboral, dado que los 

docentes se encuentran satisfechos con las condiciones laborales, capacitaciones 

y seguridad y salud en el trabajo que se han implementado durante el desarrollo 

del trabajo remoto. Así mismo, destaca la satisfacción de los docentes frente a la 

supervisión y retroalimentación tanto en la función académica como 

administrativa. Es así que la investigación recomienda la capacitación constante 

para fortalecer el desarrollo de capacidades y la adaptación a los cambios. 

Asimismo, Ala & Cornejo (2022) en “Relación del Síndrome de Burnout 

y el trabajo remoto en los docentes del Centro Preuniversitario de la Universidad 

Nacional del Altiplano, Puno, 2022” señala que el 68.3% de los profesores se 

encuentran en un nivel regular de trabajo remoto, lo que sugiere que esta nueva 

modalidad de enseñanza ha sido mayormente desafiante para los educadores. Los 

beneficios y repercusiones asociados con este enfoque varían según factores como 
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la edad, el género, las horas de enseñanza, el acceso a tecnología, la carga laboral, 

la productividad, el entorno laboral y la vida familiar. La investigación refiere que 

existe una relación directa entre la edad del docente y el trabajo remoto. En dicho 

centro de enseñanza, la mayoría de los docentes poseen dominio en aspectos 

informáticos. 

Cruz (2021) en “Trabajo remoto y satisfacción laboral en trabajadores de 

una Municipalidad de Puno 2022” señala que existe una conexión entre los 

servidores que llevaron a cabo un alto nivel de trabajo remoto y la baja satisfacción 

laboral en los empleados, lo que llevó a la conclusión de que el trabajo remoto ha 

tenido un impacto significativo con un valor superior a 0.05, creando una 

correlación entre las variables analizadas. Asi mismo, el autor recomienda que es 

necesario la preparación y capacitación para proporcionar condiciones más 

favorables a los trabajadores en caso de que sea necesario regresar al trabajo 

remoto en el futuro. La investigación enfatiza que para desarrollar un adecuado 

trabajo remoto y encontrar un alto nivel de satisfacción laboral requiere de factores 

personales e institucionales. 

2.2. MARCO TEÓRICO 

2.2.1. Sociedad informacional 

La revolución digital acontecida en el siglo XX, dio lugar al auge de las 

Tecnologías de Información, así como también a las tecnologías de 

telecomunicaciones, informática y microelectrónica, que conjuntamente con el 

desarrollo del internet han reestructurado a la sociedad, haciendo que las 

sociedades del mundo actual sean integradas, muy a pesar de las limitaciones de 

acceso que se puedan haber evidenciado, dando lugar a nuevas formas de 
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producción, educación, entretenimiento y relaciones personales (Crovi, 2002, 

Castells et al., 1996).  

La expresión “Sociedad de la información”, es un término acuñado por 

Manuel Castells, expresión con la que define que, la revolución tecnológica actual, 

requiere de un nuevo tipo de sociedad cuya principal característica es la de 

convertir la información en conocimiento, es decir, que información sea la materia 

prima para actuar sobre los equipos y que luego generen conocimiento en un 

proceso constante de retroalimentación. 

La base del comportamiento humano es la información y comunicación, y 

son las TICs las herramientas que posibilitan la recepción, manipulación y 

procesamiento de la información (CEPAL, 2003) por lo que resulta importante su 

aprovechamiento para el desarrollo de las sociedades (Ewing, 2014). Una de las 

TICs más representativas es la internet, que ha permeado en las sociedades de 

forma vertiginosa, generando cambios en la vida social de las personas, 

permitiendo no solo el acceso a información si no también que sirve de canal de 

comunicación interactiva, por medio del cual se puede enviar mensajes, audios, 

archivos, fotos, etc, siendo la muestra clara de la fusión de las tecnologías de 

comunicación, tecnologías de información y tecnologías de informática 

(Casadevall, 2020).  

Cabe destacar que las TICs como tales, no son positivas ni negativas, son 

las personas quienes determinen el beneficio a obtener, sin embargo, son 

herramientas que de no adoptarse responsablemente pueden generar 

desigualdades sociales y brechas digitales (Ewing, 2014). Por ello, el desarrollo 
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del capital digital es esencial para que las personas puedan participar de manera 

efectiva en la sociedad informacional. 

2.2.2. Capital digital 

En una sociedad informacional, con tendencia a la sociedad del 

conocimiento, que ha adoptado el uso del internet en sus actividades cotidianas y 

sobre todo en su entorno laboral y educacional, el capital digital resulta ser un 

componente imprescindible para el aprovechamiento eficiente y eficaz de las 

TICs. 

El capital digital basa su conceptualización en la teoría propuesta por 

Bourdieu, cuya ventaja de uso de término de capital, radica en la acumulabilidad 

y transferibilidad (Ragnedda, 2018) y que podría entenderse como una subespecie 

del capital cultural que guarda relación con otras prácticas sociales como causa y 

efecto de las mismas (Calderón, 2019). 

Es así que podemos definir al capital digital como el conjunto de 

habilidades, aptitudes y competencias digitales (información, comunicación, 

seguridad, creación de contenido y resolución de problemas) que se acumulan y 

se consideran un capital puente para dar frutos tanto en el ámbito digital como en 

el social, debido a que las diversas actividades de las personas se encuentran 

mediadas por la tecnología (Ragnedda, 2017). Para Bourdieu (1987) el capital 

cultural y/o capital digital presenta tres dimensiones fundamentales: 

a. Capital digital institucionalizado 

Identificamos como capital institucionalizado a los títulos, grados, 

certificaciones y demás credenciales que acrediten conocimientos vinculados a las 
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TICs, es decir, nos referimos al capital digital reconocido y respaldado por las 

instituciones educativas. 

 Su importancia radica en facilitar el acceso a oportunidades, como empleo 

o educación, al proporcionar pruebas verificables de habilidades, que permitan la 

comparación entre individuos. Este concepto es clave en la sociedad digital, ya 

que contribuye al reconocimiento institucional, brindando a las personas la 

posibilidad de destacar y competir en diversos ámbitos.  

b. Capital digital objetivado 

Cuando nos referimos al capital objetivado, estamos hablando de los 

equipos, herramientas y otros dispositivos físicos tecnológicos esenciales para 

acceder a internet. Este tipo de capital se ha vinculado directamente con las 

brechas digitales, ya que su disponibilidad o falta de acceso puede marcar 

diferencias significativas en la participación en la sociedad digital. Es un recurso 

que puede transmitirse a otras personas, lo que significa que su posesión o 

ausencia puede tener implicaciones directas en la capacidad de las personas para 

conectarse en línea. 

Sin embargo, es crucial destacar que, aunque este capital objetivado puede 

ser compartido o transferido, su uso efectivo depende en gran medida del nivel de 

competencia digital que posea el individuo. En otras palabras, para aprovechar 

adecuadamente el capital objetivado, las personas necesitan haber incorporado un 

nivel de conocimientos y habilidades digitales, lo que constituye el llamado 

"capital digital incorporado". 
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c. Capital digital incorporado 

Este capital congrega habilidades y conocimientos para el uso de las TICs, 

las mismas que se van adquiriendo en el transcurso de la vida diaria y de los 

procesos de socialización, que permite orientar las percepciones y actitudes de las 

personas hacia las Tecnologías de Información y Comunicación. 

El capital digital incorporado implica la capacidad de utilizar de manera 

eficiente y productiva las herramientas y tecnologías digitales disponibles. Esto 

va más allá de simplemente poseer el acceso físico a internet; implica comprender 

cómo utilizar estas herramientas para acceder a la información, comunicarse de 

manera efectiva o participar de manera significativa en la era digital.  

Por lo tanto, la combinación de los capitales institucionalizado, 

objetivado e incorporado son esenciales para cerrar las brechas digitales y permitir 

a las personas aprovechar plenamente las oportunidades que ofrece el entorno 

digital. 

2.2.3. Gestión del talento humano  

En el transcurso del siglo XX, podemos identificar tres etapas 

organizacionales claramente definidas. La primera corresponde a la era industrial 

clásica, seguida por la era industrial neoclásica como la segunda, y finalmente, la 

tercera se caracteriza como la era del conocimiento. Cada una de estas fases 

presenta filosofías distintas en relación con la forma en que se concibe la 

participación de las personas dentro de las organizaciones. 

Según Chiavenato (2009) en la era de la industrialización clásica (1900-

1950) la organización era burocrática, piramidal y la administración del personal 

recibía el nombre de relaciones industriales, a diferencia en la era de la 
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industrialización neoclásica (1950-1990) se tenía una estructura matricial con 

departamentalizaciones y se empezó a utilizar el término de administración de 

recursos humanos, más adelante en la era del conocimiento (después de 1990) la 

estructura organizacional fue mucha más flexible y descentralizada, otorgando 

importancia a las personas como seres proactivos e inteligentes, por lo que se 

empezó a utilizar el término de gestión del talento humano. Comprendiéndose 

actualmente que se puede obtener una ventaja competitiva mediante las personas 

que conforman una organización (Bohlander et al., 2020). 

La gestión del talento humano como un nuevo enfoque concibe al personal 

como un socio, debido al capital intelectual que estos poseen y que permitirían a 

las organizaciones hacerlas más eficientes y eficaces (Werther & Davis, 2008). 

Según Chiavenato (2009) el talento humano se compone de las personas que 

poseen conocimiento (saber), habilidades (saber hacer), juicio (saber analizar) y 

actitud (saber hacer que ocurra). 

Gary Becker, Premio Nobel de Economía en 1992, en medio del 

planteamiento de sus teorías microeconómicas define que capital humano está 

compuesto de habilidades y destrezas que las personas van adquiriendo en el 

transcurso de sus vidas, ya sean por conocimientos formales e informales, siendo 

estos el mayor de los tesoros con el que cuenta una sociedad y el patrimonio 

invaluable (Chiavenato, 2009) y el valor económico según (Bohlander et al., 

2020). 

2.2.4. Trabajo remoto 

Según el Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo (2020), el trabajo 

remoto implica la ejecución de labores por parte de un trabajador desde su 
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domicilio o cualquier otro lugar de aislamiento en el que se encuentre. Este tipo 

de modalidad laboral se respalda en el uso de tecnologías de información y 

comunicación, siempre y cuando la naturaleza de las tareas desempeñadas permita 

su realización a distancia. Es importante destacar que, en casos donde las 

funciones laborales no sean compatibles con el trabajo remoto, se concede una 

licencia con goce de haber a los trabajadores, garantizando así un tratamiento 

equitativo y considerado de las circunstancias individuales.  

El gobierno peruano, a través del Perú, según Decreto de Urgencia 026-

2020 implementa el trabajo remoto como una medida extraordinaria y temporal, 

cuyo objetivo principal es permitir a los trabajadores, tanto del sector público 

como privado, realicen sus tareas desde sus hogares, salvaguardando tanto la 

estabilidad laboral como la salud en vista de la propagación del COVID-19 

considerándose como un nuevo sistema de trabajo que contempla con las 

siguientes consideraciones: 

a. Aplicabilidad  

La viabilidad del trabajo remoto, mientras duró la emergencia sanitaria 

por el COVID – 19, dependió de la naturaleza de las funciones y las 

circunstancias específicas de cada trabajador, así como también del tipo de 

organización a la que pertenecían. Es así como se aplicó de forma obligatoria en 

los siguientes casos: 

- Grupos de riesgo: El trabajo remoto debía ser adoptado como una 

medida obligatoria para las personas vulnerables, consideradas dentro de 

los grupos de riesgo, siempre y cuando la naturaleza de sus funciones 
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pueda ser desarrolladas bajo esta modalidad, de lo contrario debería 

otorgárseles licencia con goce de haber, sujeta a compensación  

- Personas impedidas de ingresar al país: Las personas que se 

encuentren en aislamiento social en el extranjero y cuyas labores puedan 

ser desarrolladas de forma virtual, desarrollaran trabajo remoto, a 

diferencia de quienes no puedan realizar sus labores de esta forma se les 

otorgará licencia con goce de haber y las partes determinaran la forma de 

compensación de las horas no trabajadas.  

b. Obligaciones  

- Obligaciones del empleador: El empleador está obligado a preservar las 

condiciones esenciales del vínculo laboral, como el salario, beneficios y 

derechos, garantizando que el trabajador no se vea perjudicado 

económicamente por la transición al trabajo remoto. Así mismo, debe 

considerar los aspectos psicosociales, como el manejo del estrés y la 

promoción de la salud y el bienestar mental. 

- Obligaciones del trabajador: El trabajador debe seguir las normativas 

y protocolos establecidos para garantizar la seguridad de la información 

de la organización, así como también utilizar las herramientas y recursos 

proporcionados de manera apropiada y segura. 

c.  Dimensiones. 

Para Uribe et al. (2022) el trabajo remoto contempla al bienestar social, 

la jornada de trabajo y el soporte laboral tecnológico como factores que toda 

institución debe garantizar para un adecuado desarrollo del trabajo remoto. Es 

decir, la implementación exitosa del trabajo remoto va más allá de la simple 
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adopción de plataformas virtuales; pues implica un compromiso integral con el 

bienestar social de los empleados, la gestión equitativa de la jornada laboral y 

el respaldo tecnológico necesario.  

A continuación de abordará cada uno de estos aspectos mencionados 

con la finalidad de denotar la importancia de crear un entorno propicio para la 

eficacia laboral, la satisfacción del empleado y la adaptabilidad a las demandas 

cambiantes del entorno laboral moderno. 

d. Jornada de trabajo 

Según Uribe et al. (2022), una de las dimensiones del trabajo remoto es 

la jornada laboral la misma que considera los siguientes criterios de 

configuración: 

- Horario laboral:  

La Organización Internacional del Trabajo (OIT) reconoce desde el siglo 

XIX la importancia de regular las horas laborales para preservar la salud de los 

trabajadores y su vida familiar. Sin embargo, el trabajo remoto, según Uribe et 

al. (2022), difumina la línea entre horas laborales y actividades familiares, 

generando conflictos al afectar la sensación de libertad del trabajador y reducir 

sus espacios personales y familiares.  

A pesar que el trabajo remoto permite una mayor presencia de los padres 

en el hogar, también puede generar impactos negativos en la salud, por ello la 

distribución del tiempo de trabajo es crucial para el éxito de las organizaciones, 

haciéndolas más productivas y competitivas; además de contribuir a los 

objetivos de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, que busca promover 

un crecimiento económico sostenible, inclusivo y trabajo decente (OIT, 2018). 
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Por ello, se destaca las medidas adoptadas en el Perú durante la 

emergencia sanitaria, donde según Decreto Supremo Nº 010-2020-TR se 

estableció una jornada laboral máxima de 8 horas diarias y 40 horas semanales, 

y un período de desconexión digital de por lo menos 12 horas diarias.  

- Capacitación y actualización permanente. 

Los elementos importantes para el desarrollo del trabajo remoto son las 

competencias y las habilidades técnicas sobre el uso de las tecnologías de 

información y comunicación (Sánchez, 2012), es por ello que al iniciarse esta 

modalidad de trabajo, el empleador debería implementar el programa de 

capacitaciones para que el trabajador pueda adaptarse a las TICs que usará en el 

desenvolvimiento de sus labores, promoviendo así el crecimiento profesional del 

trabajador, cuyas capacidades y competencias adquiridas será utilizadas en favor 

de la propia organización.  

En ese entender se determina que, en un entorno de trabajo remoto, donde 

la tecnología desempeña un papel central, la inversión en la capacitación 

tecnológica no solo es prudente, sino también esencial para asegurar el éxito y 

la adaptabilidad a largo plazo. 

- Comunicación  

La comunicación desempeña un papel clave en el trabajo remoto, siendo 

esencial para evitar la sensación de incertidumbre entre el empleador y el 

empleado. La falta de interacción física destaca la importancia de una 

comunicación precisa sobre riesgos y cuidados, especialmente en el contexto de 

la COVID-19. Se enfatiza que la comunicación debe generar confianza, abordar 
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políticas organizativas y fomentar la participación del trabajador para enfrentar 

los desafíos que la pandemia plantea a las empresas (Uribe et al. 2022).  

Un flujo de comunicación interno apropiado, que abarque tanto la 

comunicación vertical como la horizontal, es esencial para asignar tareas de 

manera efectiva, supervisar su progreso y garantizar la entrega exitosa de 

resultados. Por lo tanto, se destaca la importancia de mantener una comunicación 

constante, clara y concisa (White, 2010).  

Por consiguiente, el cumplimiento del horario laboral, mantener una 

comunicación efectiva y proporcionar capacitaciones oportunas son 

componentes esenciales para cultivar un entorno de trabajo remoto eficaz, 

colaborativo y estimulante. Estas prácticas son fundamentales para abordar los 

desafíos particulares derivados de la separación geográfica y asegurar el éxito 

sostenible en el trabajo remoto. 

e. Soporte laboral tecnológico 

Uribe et al. (2022) enfatizan que para la implementación adecuada del 

trabajo remoto se requiere del respaldo de personas y tecnologías, razón por la 

cual es importante proporcionar soporte adaptado a las funciones de los 

trabajadores. Esto implica que los equipos tecnológicos requeridos podrán ser 

proporcionados por las entidades empleadoras o por los mismos trabajadores, no 

existiendo la responsabilidad de compensación de los costos y gastos que esto 

represente (Presidencia de la República, 2020).  
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Esta dimensión contempla los siguientes criterios de configuración: 

- Herramientas tecnológicas 

Las herramientas tecnológicas engloban aplicaciones, dispositivos, 

programas informáticos o soluciones electrónicas creadas con el propósito de 

simplificar tareas específicas, incrementar la eficiencia o potenciar habilidades 

en diversas situaciones. Estas herramientas abarcan una amplia gama de sectores 

y funciones, y su finalidad es ofrecer respuestas prácticas y eficaces a desafíos 

particulares. 

- Equipos tecnológicos 

Los equipos tecnológicos son conjuntos de dispositivos electrónicos 

diseñados para funciones específicas, desde entornos domésticos hasta 

industriales. También incluyen hardware como computadoras, servidores, 

dispositivos móviles, sensores y máquinas automatizadas. En entornos 

profesionales, son cruciales para la eficiencia y la innovación, abarcando desde 

estaciones de trabajo individuales hasta sistemas de red complejos. 

- Asistencia técnica 

La asistencia técnica es un servicio especializado que brinda ayuda para 

resolver problemas, mantener y mejorar el rendimiento de equipos y tecnologías. 

Puede ser proporcionada por expertos tanto presencial como remotamente, con 

el objetivo de asegurar un funcionamiento correcto y la resolución eficaz de 

cualquier inconveniente técnico. Incluye áreas como reparación de hardware, 

solución de problemas de software, configuración de sistemas, actualización de 

software, instalación de dispositivos y capacitación en el uso adecuado de la 
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tecnología. Este servicio es esencial para maximizar el aprovechamiento de los 

recursos tecnológicos y superar desafíos técnicos, tanto para individuos como 

para empresas. 

De lo expuesto, podemos evidenciar que el soporte laboral y tecnológico 

tiene como objetivo fundamental mejorar la eficiencia y el bienestar de los 

empleados al asegurar que dispongan de los recursos y la asistencia adecuados 

para llevar a cabo sus responsabilidades de manera efectiva. La eficaz 

combinación de soporte laboral y tecnológico no solo contribuye a la 

productividad individual y colectiva, sino que también influye en la satisfacción 

y el compromiso de los trabajadores.  

f. Bienestar Social 

Según Uribe et al. (2022), la pandemia ha presentado desafíos en la 

promoción del bienestar social y la salud laboral, requiriendo adaptaciones y 

actividades que fomenten la interacción y el bienestar general de los 

trabajadores. La Organización Internacional del Trabajo recomienda 

incrementar las actividades de comunicación y cuidado hacia los trabajadores, 

brindándoles espacios para expresar inquietudes y acceder a servicios de 

bienestar social. Así mismo, se destaca la necesidad de capacitación en medidas 

de seguridad y salud para los trabajadores en labores a distancia. Según López 

(2015) se requiere de motivación para fomentar el desarrollo personal y 

mantener un estado de salud óptimo.  

Estrada y Ramírez (2010) definen el bienestar laboral como un elevado 

nivel de satisfacción en el trabajador, siendo un estado de ánimo que se refleja 

en la conducta del trabajador, por lo que se considera importante la valoración 
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de esta dimensión ya que incide directamente en la salud y productividad de los 

trabajadores. Para ello, recomiendan tener en consideración el manejo del estrés 

laboral, las medidas de protección a la salud de trabajador y la compatibilidad 

de actividades laborales y del hogar. 

- Estrés laboral 

Según la OIT (2016) el estrés es la respuesta física y emocional del 

individuo por un desequilibrio entre las exigencias del entorno y las capacidades 

de la persona. Desde ese punto de vista, la efectividad en la protección de la 

salud mental en el ámbito laboral se maximiza al enfocarse en estrategias 

preventivas. Tanto las iniciativas de salud laboral como las medidas de 

promoción de la salud en el lugar de trabajo pueden colaborar para mejorar la 

salud mental y el bienestar tanto de mujeres como de hombres en el entorno 

laboral, al mismo tiempo que disminuyen el riesgo de trastornos mentales.  

Según Cox et al. (2000) consideran como factores de riesgo psicosocial 

a las siguientes características: 

Tabla 1 

Características estresantes del trabajo (factores de riesgo psicosocial) 

Categoría Condiciones que definen el peligro 

Contexto de trabajo  

Medio ambiente de 

trabajo y equipo 

Problemas relacionados con la fiabilidad, 

disponibilidad, adecuación y mantenimiento o 

reparación del equipo y las instalaciones 

Diseño de las tareas 

Falta de variedad y ciclos de trabajo cortos, trabajo 

fragmentado o carente de significado, infrautilización 

de las capacidades con el tiempo 

Carga de trabajo/ritmo 

de trabajo 

Exceso o defecto de carga de trabajo, falta de control 

sobre el ritmo, niveles elevados de presión en relación 

con el tiempo 

Horario de trabajo 

Trabajo en turnos, horarios inflexibles, horarios 

impredecibles, horarios largos o que no permiten tener 

vida social 
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Contexto de trabajo  

Función y cultura 

organizativa 

Comunicación pobre, bajos niveles de apoyo para l 

resolución de problemas y el desarrollo personal, falta 

de definición de objetivos organizativos 

Función en la 

Organización 

Ambigüedad y conflicto de funciones, 

responsabilidad por otras personas 

Desarrollo Profesional 

Estancamiento profesional e inseguridad, promoción 

excesiva o insuficiente, salario bajo, inseguridad 

laboral, escaso valor social del trabajo 

Autonomía de toma de 

decisiones (latitud de 

decisión), control 

Baja participación en la toma de decisiones, falta de 

control sobre el trabajo (el control, particularmente en 

forma de participación, es asimismo una cuestión 

organizativa y contextual más amplia) 

Relaciones 

interpersonales en el 

trabajo 

Aislamiento social y físico, escasa relación con los 

supervisores, conflicto interpersonal, falta de apoyo 

social 

Interfaz casa-trabajo 

Exigencias en conflicto entre el trabajo y el hogar, 

escaso apoyo en el hogar, problemas profesionales 

duales. 

Fuente: Cox et al. (2000)  

- Cuidado de la salud 

Desde la perspectiva de la OIT (2016), las organizaciones deben 

implementar estrategias de prevención para la protección de la salud mental de 

los trabajadores a fin de evitar el estrés y los trastornos mentales en el trabajo. A 

través de los años, los enfoques tradicionales han ido cambiando por nuevas 

tendencias, que buscan el bienestar y trabajo digno para las personas; es así que 

se dio importancia a la prevención de riesgos en el trabajo.  
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Tabla 2 

Medidas colectivas para prevenir el estrés relacionado con el trabajo 

Control 
Garantice la cantidad de personal adecuado: 

Permita que los trabajadores opinen sobre cómo realizar su trabajo; 

Carga de 

trabajo 

Evalúe regularmente los plazos de tiempo y asigne fechas límite 

razonables; 

Asegúrese de que las horas de trabajo sean predecibles y razonables. 

Apoyo social 

Permita el contacto social entre los trabajadores; 

Mantenga un lugar de trabajo libre de violencia física y psicológica; 

Asegúrese de que existan relaciones de apoyo entre los supervisores 

y los trabajadores; 

Ofrezca una infraestructura organizacional en la que el personal de 

supervisión asuma la responsabilidad de los demás trabajadores y 

exista un nivel apropiado de contacto; 

Invite a los trabajadores a discutir cualquier conflicto entre las 

exigencias del trabajo y la familia; refuerce la motivación 

destacando los aspecto positivos y útiles del trabajo. 

Adaptando el 

trabajo y el 

trabajador 

Que el trabajo corresponda con las aptitudes físicas y psicológicas 

del trabajador; 

Asignar tareas conforme a la experiencia y la competencia; 

Garantizar la utilización adecuada de las aptitudes. 

Formación y 

educación 

Proporcionar la formación adecuada para garantizar la adecuación 

entre las capacidades del trabajador y el trabajo 

Suministrar información sobre los riesgos psicosociales y el estrés 

relacionado con el trabajo con el trabajo y cómo prevenirlos 

Transparencia 

y justicia 

Asegurándose de que las tareas estén claramente definidas; 

Asignando roles claros, evitando ambiguamente entre estos; 

Ofreciendo seguridad en el empleo, en la medida de lo posible; 

Ofreciendo una retribución adecuada por el trabajo desempeñado; 

garantizando transparencia y justicia en los procedimientos para 

atender las quejas. 

Ambiente 

físico de 

trabajo 

Proporcionando iluminación y equipo adecuados, controlando la 

calidad del aire, y los niveles de ruido, 

Evitando la exposición a agentes peligrosos; 

Tomando en cuenta medidas ergonómicas para el diseño del trabajo. 

Fuente: OIT (2016) 
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- Compatibilidad de actividades laborales y del hogar. 

Para la OIT (2016), la relación equilibrada entre las labores del hogar y 

las tareas del trabajo, resulta difícil de hallarse, debido a los horarios de las 

jornadas laborales intensas e irregulares, convirtiéndose en una posible causa de 

estrés para los trabajadores. Sin embargo, la conciliación entre las 

responsabilidades laborales y las tareas del hogar implica gestionar de manera 

efectiva el tiempo y los recursos para garantizar que tanto las obligaciones 

laborales como las responsabilidades hogareñas puedan ser atendidas de manera 

adecuada. Con la finalidad de contribuir a la satisfacción personal, el bienestar 

familiar y la productividad laboral al reducir el estrés y permitir una distribución 

equitativa de responsabilidades entre ambos ámbitos de la vida. 

Se resalta la importancia de la implementación de prácticas de salud laboral, que 

consisten en resguardar la salud de los trabajadores mediante la evaluación y gestión de 

los riesgos psicosociales, con el propósito de prevenir el estrés y los trastornos mentales 

en el entorno de trabajo. 

2.3. MARCO CONCEPTUAL 

2.3.1. Trabajo a distancia 

Entiéndase como el trabajo cuyas labores se realizan de forma parcial o 

total en lugares de trabajo diferentes al predeterminado, por lo que se optan por 

otras alternativas como pueden ser oficinas de cotrabajo, cafeterías o incluso el 

propio domicilio del trabajador (Organización Internacional del Trabajo [OIT], 

2021) 
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2.3.2. Teletrabajo 

Es una modalidad especial que se caracteriza por la prestación de servicios 

mediante el uso de las plataformas y tecnologías digitales, que no requiere 

presencia física del trabajador o servidor civil en las oficinas o centro habituales 

de trabajo (Congreso de la República, 2022).  

2.3.3. Trabajo a domicilio 

Trabajo realizado total o parcialmente desde el domicilio del trabajador, 

sin embargo, quedando excluidos como lugares de trabajo las tiendas, talleres o 

terrenos (Organización Internacional del Trabajo [OIT], 2021). 

2.3.4. Gobierno digital 

Es el uso estratégico de las tecnologías digitales y datos en la 

Administración Pública para la creación de valor público. Se sustenta en un 

ecosistema compuesto por actores del sector público, ciudadanos y otros 

interesados, quienes apoyan en la implementación de iniciativas y acciones de 

diseño, creación de servicios digitales y contenidos, asegurando el pleno respeto 

de los derechos de los ciudadanos y personas en general en el entorno digital 

(Ministerio de Economía y Finanzas, 2021). 

2.3.5. Internet 

La red global de información de acceso público, conocida como internet, 

ofrece servicios de comunicación que abarcan la web y facilita la transmisión de 

correo electrónico, noticias, entretenimiento y archivos de datos. Es importante 

destacar que el uso de internet no se limita únicamente a las computadoras, sino 

que también se extiende a dispositivos como teléfonos móviles, asistentes 
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personales digitales (PDA), máquinas de juego, televisores digitales, entre otros. 

La conexión a internet puede establecerse tanto a través de redes fijas como 

móviles (Ministerio de Economía y Finanzas, 2021). 

2.3.6. Sociedad del conocimiento 

Capacidad para identificar, producir, tratar, transformar, difundir y utilizar 

la información con vistas a crear y aplicar los conocimientos necesarios para el 

desarrollo humano. Estas sociedades se basan en una visión de la sociedad que 

propicia la autonomía y engloba las nociones de pluralidad, integración, 

solidaridad y participación (Ministerio de Economía y Finanzas, 2021). 

2.3.7. Tecnologías digitales 

Referidas a las tecnologías de la información y comunicación, incluidos 

internet, las tecnologías y dispositivos móviles, así como la analítica de datos 

utilizados para mejorar la generación, recopilación, intercambio, agregación, 

combinación, análisis, acceso, búsqueda y presentación de contenido digital, 

incluido el desarrollo de servicios y aplicaciones.  

2.3.8. Capital digital 

Conjunto de habilidades, aptitudes y competencias digitales (información, 

comunicación, seguridad, creación de contenido y resolución de problemas) que 

se acumulan y se consideran una un capital puente para dar frutos tanto en el 

ámbito digital como en el social (Ragneda 2018).  
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2.3.9. Trabajo híbrido 

Modalidad de trabajo flexible en el cual la ubicación y el horario de trabajo 

de un empleado no están estrictamente estandarizados. Entonces, se entiende 

como aquella situación laboral que se ubica entre el trabajo plenamente presencial 

con flexibilidad horaria limitada y el trabajo plenamente remoto con flexibilidad 

horaria total (Economist Impac, 2021). 

2.3.10. Trabajo remoto 

Prestación de servicios subordinada que realiza un/a trabajador/a que se 

encuentra físicamente en su domicilio o en el lugar de aislamiento domiciliario. 

Este tipo de trabajo, se realiza a través de los medios o equipos informáticos, de 

telecomunicaciones y análogos (internet, telefonía u otros), así como de cualquier 

otra naturaleza que posibilite realizar las labores fuera del centro de trabajo, 

siempre que la naturaleza de las labores lo permita (Ministerio de Trabajo y 

Promoción del empleo, 2021). 

2.3.11. Tecnologías digitales 

Tecnologías de la Información y la Comunicación - TIC, incluidos 

internet, las tecnologías y dispositivos móviles, así como la analítica de datos 

utilizados para mejorar la generación, recopilación, intercambio, agregación, 

combinación, análisis, acceso, búsqueda y presentación de contenido digital, 

incluido el desarrollo de servicios y aplicaciones aplicables a la materia de 

gobierno digital (Decreto legislativo 1412, 2021). 
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2.3.12. Gestión del Talento Humano (GTH) 

Enfoque que dejar de percibir a las personas como simples recursos 

(humanos), para ser consideradas como socios de la organización, quienes 

contribuirán de sobremanera haciendo uso de sus habilidades, conocimientos y 

competencias generando con ello una ventaja competitiva (Chiavenato, 2009). 

2.3.13. Emergencia sanitaria 

Evento extraordinario repentino, inusual o inesperado pero grave, que 

constituye un riesgo para la salud pública a través de la propagación de 

enfermedades y vas más allá de la frontera nacional del Estado afectado y que 

potencialmente requiere de una respuesta internacional inmediata y coordinada 

(OMS, 2020). 

2.3.14. Brecha digital 

Desigualdades existentes en el acceso y uso de tecnologías y contenidos 

digitales y cuyos factores de división se centran especialmente en la conectividad, 

la accesibilidad, la alfabetización, el contenido, las redes y la comunicación 

(Scheerder et al., 2017). 

2.3.15. Competencias digitales 

Conjunto de competencias que poseen las personas para que pueda hacer 

un uso y manejo adecuado de los dispositivos de tecnología y comunicación y 

acceder y gestionar información, crear y compartir contenido digital, de manera 

individual y colaborativa de utilidad en los entornos de aprendizaje, trabajo y las 

actividades sociales en general (Organización de las Naciones Unidas para la 

Educación, 2018). 
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2.3.16. Nativos digitales 

Personas nacidas en el mundo digital, y cuyo crecimiento se hizo 

conjuntamente con el desarrollo de las TICs, rodeados de computadores, 

reproductores de música, cámara de video, celulares, videojuegos y otros juguetes 

y herramientas digitales (Prensky, 2001). 

2.3.17. Migrantes digitales 

Personas a quienes consideran como llegados más tarde a las TICs, que 

muestran dificultades para el uso del internet y los recursos electrónicos por lo que 

tuvieron que adaptarse a su entorno y desarrollar habilidades para aprender el 

lenguaje digital (Prensky, 2001). 

2.3.18. Sociedad informacional 

Una sociedad no se define únicamente por el solo empleo de conocimientos 

e información, sino por la aplicación de dichos conocimientos e información a 

dispositivos que generan conocimiento y procesan información y comunicación. 

Esto ocurre en un ciclo de retroalimentación acumulativo entre la innovación y sus 

aplicaciones prácticas, es decir, procesos en constante desarrollo (Castells, 1999). 

2.3.19. Sociedad del conocimiento 

Sociedad en la que las condiciones de generación de conocimiento y 

procesamiento de información han sido sustancialmente alteradas por una 

revolución tecnológica centrada en el procesamiento de información, la generación 

del conocimiento y las tecnologías de la información (Castells 2002).  
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CAPITULO III 

MATERIALES Y MÉTODOS 

3.1. UBICACIÓN GEOGRÁFICA DEL ÁMBITO DE ESTUDIO 

La Universidad Nacional del Altiplano de Puno (UNAP), fundada por Ley Nº 406 

el 29 de agosto de 1856, se encuentra en la ciudad de Puno, Perú, a una altitud de 3827 

metros sobre el nivel del mar. El campus universitario está ubicado en la avenida Floral 

N° 1153. Se encuentra entre las coordenadas de Latitud: -15.822826 y Longitud: -

70.019957. 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 1. Ubicación geográfica del ámbito de estudio 

 

La UNAP es una de las universidades públicas más importantes del Perú, rica en 

historia y tradición cultural. Actualmente, cuenta con 19 facultades, 35 escuelas 

profesionales, una Escuela de Posgrado, 8 centros experimentales y 6 centros de servicios, 
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orientadas a diversas áreas del conocimiento; así mismo es una universidad reconocida 

por su excelencia académica y su compromiso con el desarrollo de la región. 

3.2. PERIODO DE DURACIÓN DEL ESTUDIO 

La investigación se desarrolló en un periodo de dieciocho meses, que comprendió 

las siguientes actividades: 

a) Durante los primeros doce meses se realizó la revisión bibliográfica y de 

antecedentes, para luego realizar el planteamiento del problema, objetivos e 

hipótesis, así mismo se determinó la metodología de muestreo, recolección de 

información y otros, así como también los instrumentos a utilizar para 

finalmente elaborar el proyecto de investigación. 

b) Del treceavo al quinceavo mes se recolectó la información mediante los 

instrumentos; y durante los 3 últimos meses se desarrolló el procesamiento de 

datos y resultados finales.  

3.3. PROCEDENCIA DEL MATERIAL UTILIZADO 

3.3.1. Técnica 

La encuesta por muestreo es la técnica más empleada en las 

investigaciones. Se utiliza para recolectar información de personas. Mientras que 

el cuestionario “consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o más 

variables a medir” (Hernández, Fernández y Baptista, 2010). Entonces, la técnica 

de recolección de información fue la encuesta a través de instrumentos 

precodificados de manera distinta para cada una de las variables. 
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3.3.2. Instrumento 

Los cuestionarios son un conjunto de preguntas organizadas, con la 

finalidad de obtener información sobre el tema o fenómeno de estudio (Pimienta 

& De la Orden, 2017). En tal sentido, para el desarrollo de la investigación se 

aplicó un cuestionario para datos del capital digital, diseñado por Calderón (2019) 

el mismo que está dividido en cuatro secciones: 

a. Aspectos sociodemográficos: estadísticas que describen las características de 

la muestra encuestada. 

b. Capital digital institucionalizado:  índice que será hallado de la siguiente 

manera:  

𝐶𝐷𝐼𝑛𝑠 =
𝑇𝑡 + 𝐸𝐶𝑡 + 𝐸𝐶𝑖 + 𝐶𝐶𝑖 + 𝐷𝐶𝑖

5
 

Donde:  

𝑇𝑡 = Tenencia de título  

𝐸𝐶𝑡 = Estudios de carrera técnica 

𝐸𝐶𝑖 = Estudios en computación e informática 

𝐶𝐶𝑖 = Certificados de computación e informática 

𝐷𝐶𝑖 = Diplomados en computación e informática 

 

c. Capital digital objetivado: índice que será hallado mediante la siguiente 

formula: 

𝐶𝐷𝑂𝑏𝑗 =

𝑇𝐸1 + 𝑇𝐸2 + 𝑇𝐸3 + 𝑇𝐸4 + 𝑇𝐸5 + 𝑇𝐸6
6

+
𝑈𝑠𝑜1 + 𝑈𝑠𝑜2 + 𝑈𝑠𝑜3 + 𝑈𝑠𝑜4

4
+
𝑆𝑠1 + 𝑆𝑠2 + 𝑆𝑠3

3
3
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Donde:  

𝑇𝐸1 = Tenencia de pc 

𝑇𝐸2 = Tenencia de laptop  

𝑇𝐸3 = Tenencia de escáner  

𝑇𝐸4 = Tenencia de cámara web 

𝑇𝐸5 = Tenencia de celular inteligente 

𝑇𝐸6 = Tenencia de Tablet 

𝑈𝑠𝑜1 = Uso de pc  

𝑈𝑠𝑜2 = Uso de laptop 

𝑈𝑠𝑜3 = Uso de teléfono móvil 

𝑈𝑠𝑜4 = Uso de Tablet 

𝑆𝑠1 = Servicio de internet por cable 

𝑆𝑠2 = Servicio de internet por wifi 

𝑆𝑠3 = Servicio de internet por celular 

 

d. Capital digital incorporado: índice que fue hallado de la siguiente manera: 

𝐶𝐷𝐼𝑛𝑐 =

𝑁𝐷1 +𝑁𝐷2 +𝑁𝐷3 +𝑁𝐷4 +𝑁𝐷5
5

+
𝑈𝑠𝑜1 +𝑈𝑠𝑜2 +𝑈𝑠𝑜3 +𝑈𝑠𝑜4 +𝑈𝑠𝑜5

5
2

 

Donde:  

𝑁𝐷1 = Nivel de dominio de MS Word  

𝑁𝐷2  = Nivel de dominio de MS Excel 

𝑁𝐷3 = Nivel de dominio de MS Power Point 

𝑁𝐷4 = Nivel de dominio de Nitro  

𝑁𝐷5 = Nivel de dominio de Instalación de software 

𝑈𝑠𝑜1 = Uso para acceder a correo electrónico 

𝑈𝑠𝑜2 = Uso para búsqueda de información 
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𝑈𝑠𝑜3 = Uso para obtención de información 

𝑈𝑠𝑜4 = Uso para almacenamiento electrónico 

𝑈𝑠𝑜5 = Uso para elaboración, llenado y descarga de formularios 

Los índices de capital digital institucionalizado, objetivado e incorporado 

que resultaron luego de la aplicación de las fórmulas correspondientes, fueron 

tabuladas bajo la siguiente escala:  

Muy bajo  : [0.00 - 0.20] 

Bajo  : [0.21 - 0.40] 

Moderado  : [0.41 - 0.60] 

Alto  : [0.61 - 0.80] 

Muy alto  : [0.81 - 1.00] 

Mientras que, para los datos del trabajo remoto se aplicó el instrumento 

diseñado por Uribe et al. (2022) en el que se consideró los factores de: 

a. Jornada de trabajo: índice obtenido de la suma de los 6 reactivos, que tiene 

una valoración de escala que va desde uno (1), equivalente a “muy en 

desacuerdo”, a cinco (5), equivalente a “muy de acuerdo y catalogado bajo el 

siguiente baremo: 

[1 - 6]  Muy Desacuerdo 

[7 - 12]  Desacuerdo 

[13 - 18]  Ni de acuerdo/ni en desacuerdo 

[19 - 24]  De acuerdo 

[25 - 30]  Muy de acuerdo 
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b. Soporte laboral tecnológico: índice obtenido de la suma de los 3 reactivos, 

que tiene una valoración de escala que va desde uno (1), equivalente a “muy 

en desacuerdo”, a cinco (5), equivalente a “muy de acuerdo y catalogado bajo 

el siguiente baremo: 

[1 - 3] Muy Desacuerdo 

[4 - 6]  Desacuerdo 

[7 - 9]  Ni de acuerdo/ni en desacuerdo 

[10 - 12]  De acuerdo 

[13 - 15]  Muy de acuerdo 

 

c. Bienestar social: índice obtenido de la suma de los 7 reactivos, que tiene una 

valoración de escala que va desde uno (1), equivalente a “muy en desacuerdo”, 

a cinco (5), equivalente a “muy de acuerdo y catalogado bajo el siguiente 

baremo: 

[1 - 7]  Muy Desacuerdo 

[8 - 14]  Desacuerdo 

[15 - 21]  Ni de acuerdo/ni en desacuerdo 

[22 - 28]  De acuerdo 

[29 - 35]  Muy de acuerdo 

3.4. POBLACIÓN Y MUESTRA DEL ESTUDIO 

3.4.1. Población 

Carrasco (2018) define que el conjunto de individuos u objetos que 

comparten alguna característica observable se define como universo o población. 
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En tal sentido, el estudio determinó trabajar con el personal no docente de las 19 

facultades de la Universidad Nacional del Altiplano, que ascienden a 103 

servidores no docentes nombrados, contratados, CAS y locadores de servicio, 

distribuidos en las oficinas de decanato, direcciones de escuela, unidades de 

investigación, unidades de posgrado, unidades de segundas especialidades, los 

mismos que desarrollan labores administrativas que conllevan al funcionamiento 

de la UNA Puno.  

Tabla 3 

Población de estudio según puesto de trabajo 

Fuente: Unidad de Remuneraciones UNAP, 2023 

3.4.2. Muestra 

Carrasco (2018) refiere que la muestra representa la población de estudio 

de donde se debe obtener los resultados que deben alcanzarse. Por tal razón, la 

investigación utiliza el muestreo probabilístico estratificado y por conveniencia. 

Al respecto Hernandez & Mendoza (2018) sostienen que método de muestreo 

estratificado implica dividir la población en segmentos y seleccionar una muestra 

de manera proporcional o no proporcional para cada segmento; por lo que la 

muestra está compuesta por 82 servidores no docentes, entre nombrados, 

contratados, CAS y locación de servicios, quienes laboran en la secretarías de las 

Puesto de trabajo Cantidad  % 

Secretarías de decanatos 19 18 

Secretarías de Direcciones de Escuela 35 34 

Secretarías de Unidades de Investigación 19 18 

Secretarías de Unidades de Posgrado  19 18 

Secretarías de Unidades de Segundas 

Especialidades 

11 11 

TOTAL 103 100 
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19 facultades y desarrollan actividades de trabajo remoto en atención a los 

estudiantes y egresados de pre y pos grado de la Universidad Nacional del 

Altiplano, calculados y distribuidos de la siguiente manera: 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 4 

Muestra de estudio 

Fuente: Aplicación de formula muestral 

 

3.5. PROCEDIMIENTO 

Se utilizó el software estadístico SPSS (Statistical Package for the Social 

Sciences) para el reporte de tablas de frecuencia, contingencia, estadísticas descriptivas y 

correlaciones. Según González (2009) el software de SPSS es ampliamente reconocido y 

empleado en la conducción de investigaciones de mercado, así como en investigaciones 

vinculadas a los campos de la sociología y la psicología. 

Puesto de trabajo Cantidad  % 

Secretarias de decanatos 15 18 

Secretarias de Direcciones de Escuela 28 34 

Secretarias de Unidades de Investigación 15 

18 

Secretarias de Unidades de Posgrado  15 

18 

Secretarias de Unidades de Segundas 

Especialidades 

9 

11 

TOTAL 82 100 

𝑛 =
4 𝑁 𝑝. 𝑞

𝐸2(𝑁 − 1) + 4 𝑝. 𝑞
 

𝑛 =
4 (103)(50)(50)

52(103 − 1) + 4(50)(50)
 

𝑛 =
1030000

12575
 

𝑛 = 81.91 

𝒏 = 𝟖𝟐  Tamaño de muestra 
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3.6. VARIABLES 

 

Tabla 5 

Operacionalización de variables 

Variables Dimensiones Indicadores 

VI = Capital 

digital 

Capital 

objetivado 

Tenencia de dispositivos digitales 

Dispositivos utilizados para acceder a internet 

Servicios de TIC Contratados 

Herramientas 

Programas 

Plataformas digitales 

Capital 

Incorporado 

Tipo de competencias 

Frecuencia de uso del internet 

Disposiciones hacia el uso de las TIC 

Conocimientos sobre usos potenciales 

Intereses, motivaciones y confianza 

Capital 

Institucionalizad

o 

Titulaciones 

Credenciales 

Certificaciones 

VD = Trabajo 

remoto 

Bienestar Social 

[BS] 

Estrés laboral 

Manejo de distracciones 

Compatibilidad de actividades laborales y del 

hogar 

Cuidado de la salud 

Jornada de 

Trabajo [JT] 

Capacitación y actualización permanente 

Ambiente colaborativo 

Comunicación 

Lineamientos y normativas  

Soporte Laboral 

Tecnológico 

[SLT] 

Herramientas tecnológicas 

Equipos tecnológicos 

Asistencia técnica 

 

3.7. ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 

Como herramienta para el procesamiento de los resultados del estudio se utilizó 

el paquete estadístico SPSS con el que se generó tablas de contingencia, estadísticas 

descriptivas y correlaciones respecto de las variables de estudios de acuerdo a las 

dimensiones correspondientes.   
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1.  RESULTADOS 

4.1.1. Aspectos sociodemográficos de la población encuestada 

La investigación tuvo como propósito determinar la relación entre el 

trabajo remoto y el capital digital de los servidores no docentes de la Universidad 

Nacional del Altiplano. La elección del sujeto de investigación responde a que 

ellos constituyen el equipo imprescindible que desarrolló trabajo remoto durante 

la etapa de emergencia sanitaria del COVID-19 y de acuerdo a la coyuntura social, 

excepcionalmente aún desarrollan este tipo de trabajo que viene 

institucionalizando como práctica de la administración pública; todo ello con la 

finalidad de dar continuidad del servicio de educación a estudiantes y egresados 

de las diferentes programas de estudio del pre grado y posgrado como segunda 

especialidad, maestrías y doctorados. 

Cabe precisar que, en el contexto de la emergencia sanitaria, el trabajo 

remoto cumplió una función crucial en las instituciones universitarias al 

posibilitar la continuidad de la enseñanza, salvaguardar la salud de la comunidad 

académica y ajustarse a las cambiantes circunstancias. Además, impulsó a una 

rápida incorporación de tecnologías y servicios digitales, lo que podría tener 

consecuencias significativas en la manera en que las organizaciones se estructuran 

y funcionan a largo plazo. 

Así mismo, para el desarrollo del trabajo remoto es fundamental que se 

cuente con capital digital (incorporado, institucionalizado y el objetivado), ya que, 
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proporciona recursos, habilidades y hábitos necesarios para que los trabajadores y 

las organizaciones funcionen de manera efectiva en un entorno digital. A medida 

que el trabajo remoto continúa evolucionando, el capital digital se convierte en un 

activo valioso para la productividad y la competitividad de las organizaciones. 

La investigación tiene como unidad de observación a personal no docente 

de la UNA Puno, quienes desarrollaron trabajo remoto vinculado estrecha y 

directamente al ámbito académico como son las secretarías de escuela, decanatos, 

unidades de investigación y posgrado. 

Tabla 6 

Condición laboral del encuestado, según principales aspectos sociolaborales, 

2023. 

Categoría 

Condición laboral 

Total Nombrado Contratado CAS 

Locador de 

servicio 

fx % fx % fx % fx % fx % 

           

Sexo                     

Varón 6 21.4 3 50 8 29.6 1 4.8 18 22.0 

Mujer 22 78.6 3 50 19 70.4 20 95.2 64 78.0 

           

Edad 
    

                

26-30 años 1 3.6 1 16.7 6 22.2 9 42.9 17 20.7 

31-35 años 0 0 2 33.3 4 14.8 4 19 10 12.2 

36-40 años 1 3.6 0 0 12 44.4 4 19 17 20.7 

41-45 años 3 10.7 2 33.3 2 7.4 1 4.8 8 9.8 

46-50 años 3 10.7 1 16.7 2 7.4 2 9.5 8 9.8 

51-55 años 9 32.1 0 0 0 0 1 4.8 10 12.2 

De 56 a más 

años 

11 39.3 0 0 1 3.7 0 0 12 14.6 

                      

Grado de 

instrucción 

                    

Educación 

Básica 

Regular 

1 3.6 0 0 0 0 1 4.8 2 2.4 

Superior no 

Universitaria 

18 64.3 1 16.7 10 37 9 42.9 38 46.3 

Superior 

Universitaria 

9 32.1 5 83.3 17 63 11 52.4 42 51.2 
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Tiempo de 

servicios 

                    

0-10 años 1 3.6 2 33.3 20 74.1 20 95.2 43 52.4 

11 - 20 años 3 10.7 4 66.7 7 25.9 1 4.8 15 18.3 

21 - 30 años 13 46.4 0 0 0 0 0 0 13 15.9 

31 - 40 años 8 28.6 0 0 0 0 0 0 8 9.8 

41 a más 

años 

3 10.7 0 0 0 0 0 0 3 3.7 

Total 28 100 6 100 27 100 21 100 82 100.0 

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2023 

 

           

El perfil general de la unidad de observación, que desarrolló trabajo 

remoto durante el periodo de la emergencia sanitaria, se caracteriza 

fundamentalmente por servidores de sexo femenino (78.0%), cuyas edades oscilan 

entre 31 a 40 años (12.2 y 20.7%), con estudios universitarios (51.2%), y un 

tiempo de servicios menores a 10 años (52.4%). Al observar la condición laboral, 

se evidencia que el personal nombrado se caracteriza por ser fundamentalmente 

de sexo femenino (78.6%), cuyas edades se encuentran comprendidos entre 56 a 

más años de edad (39.3%), con grado de instrucción superior no universitaria 

(64.3%) y un tiempo de servicios de 21 a 30 años (46.4%). Entre tanto, en el 

personal contratado existe un empate técnico entre el personal masculino y 

femenino (50.0%), así como en la edad entre 31 a 35 años y 36 a 40 años (33.3%), 

ellos mayoritariamente estudios universitarios (83.%), y tienen un tiempo de 

servicios entre 11 a 20 años (66.7%). Mientras que el personal CAS se caracteriza 

por ser del sexo femenino (70.4%), cuyas edades fluctúan entre 36 a 40 años 

(44.4%), con estudios universitarios (63.0%) con un tiempo de servicios entre 0 a 

10 años (74.1%). Finalmente, el personal por la modalidad de locador de servicios, 

se identifica por ser del género femenino (95.25), con una edad de 26 a 30 años 

(42.9%), formación universitaria (52.4) y un tiempo de años de servicio entre 0 a 

10 años (95.2). 
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La información permite inferir que los servidores no docentes de la 

Universidad Nacional del Altiplano en su mayoría poseen estudios superiores 

universitarios, pertenecen en su mayoría a la generación de los nativos digitales, 

por lo que presentan mayores probabilidades de contar con capital digital 

adecuado, dado que son una generación que si bien es cierto no tienen un 

conocimiento intrínseco sobre el funcionamiento de las computadoras y las redes 

sociales al nacer, se ven expuestos a ellas desde temprana edad, por lo que resulta 

la existencia una familiaridad innata con las tecnologías digitales (Prensky, 2010).  

Cabe destacar que las Universidades tienen como función esencial la 

formación de estudiantes, en sus diferentes niveles; sin embargo, la pandemia 

causó una interrupción significativa en la enseñanza presencial, lo que demandó 

una rápida adaptación por parte de las universidades para asegurar que los 

estudiantes pudieran seguir aprendiendo de manera eficaz. La prioridad se centró 

en cambiar hacia la enseñanza en virtual y en la incorporación de tecnologías de 

aprendizaje a distancia. 

La crisis sanitaria evidenció la relevancia de la capacidad de adaptación y 

flexibilidad en el ámbito de la educación superior. Las universidades se vieron 

obligadas a modificar de manera constante sus estrategias y normativas en 

reacción a las rápidas transformaciones del entorno; es así que el personal no 

docente de las facultades desempeñó un papel esencial en el desarrollo 

ininterrumpido y eficaz de las actividades de la Universidad, incluso en un 

contexto de trabajo a distancia. Su habilidad para preservar la eficacia, la 

excelencia académica y la comunicación resultó crucial para atender las 

necesidades tanto de docentes como de estudiantes, y para asegurar que se alcance 

sus metas educativas. 
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Así mismo, el personal no docente actúa como el principal enlace con los 

estudiantes, padres de familia y otras partes interesadas, por lo que, en el contexto 

del trabajo remoto, es fundamental ofrecer un servicio excepcional para preservar 

la imagen de la institución y garantizar la satisfacción de los estudiantes. 

La siguiente tabla detalla los aspectos generales de la población 

encuestada de acuerdo a dependencia donde labora. 

Tabla 7 

Dependencia laboral del encuestado según principales categorías, 2023 

Categoría 

Dependencia en la que labora 

Total 
Decanato 

Escuela 

Profesional 

Unidad de 

Posgrado 

Unidad de 

Segunda 

Especialidad 

Unidad de 

Investigación 

fx % fx % fx % fx % fx % fx % 

                          

Edad                         

26-30 años 0 0.0 3 10.7 4 26.7 7 77.8 3 20.0 17 20.7 

31-35 años 1 6.7 1 3.6 3 20.0 0 0.0 5 33.3 10 12.2 

36-40 años 3 20.0 5 17.9 4 26.7 2 22.2 3 20.0 17 20.7 

41-45 años 2 13.3 3 10.7 2 13.3 0 0.0 1 6.7 8 9.8 

46-50 años 3 20.0 3 10.7 1 6.7 0 0.0 1 6.7 8 9.8 

51-55 años 3 20.0 5 17.9 1 6.7 0 0.0 1 6.7 10 12.2 

De 56 a 

más años 

3 20.0 8 28.6 0 0.0 0 0.0 1 6.7 12 14.6 

                          

Sexo                         

Varón 4 26.7 6 21.4 2 13.3 2 22.2 4 26.7 18 22.0 

Mujer 11 73.3 22 78.6 13 86.7 7 77.8 11 73.3 64 78.0 

                          

Grado de 

instrucció

n   

  

  

  

  

  

  

  

  

      

Educación 

Básica 

Regular 

1 6.7 0 0.0 0 0.0 1 11.1 0 0.0 2 2.4 

Superior 

no 

Universitar

ia 

8 53.3 14 50.0 6 40.0 6 66.7 4 26.7 38 46.3 

Superior 

Universitar

ia 

6 40.0 14 50.0 9 60.0 2 22.2 11 73.3 42 51.2 

Total 15 100.0 28 100.0 15 100.0 9 100.0 15 100.0 82 100.

0 

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2023               
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El personal no docente que labora en las dependencias de Decanato oscila 

entre las edades de 36 a 40, 46 a 50, 51 a 55 e incluso de 56 a más años de edad, 

cada uno con 3.7%; así mismo, en su mayoría cuentan con estudios superiores no 

universitarios (9.8%). En el caso del personal de la Escuelas Profesionales el 9.8% 

tiene de 56 a más años y cuentan con estudios superiores universitarios y no 

universitarios en igual proporción (17.1%). A diferencia de ello, el personal de las 

Unidades de investigación, están comprendidos dentro del grupo etario de 31 a 35 

años (6.1%), y el 13.4% cuenta con estudios superiores universitarios. 

Las Unidades de Posgrado comprenden personal entre 26-30 y 36-40 años 

en igual proporción (4.9%), con un grado de instrucción superior universitaria 

(11%); en el caso del personal de las Unidades de Segunda Especialidad, la 

población oscila entre los 26 - 30 años, con estudios superiores no universitarios 

(7.3%). 

La información expuesta permite inferir que, existe personal mayor de 

edad, de quienes se puede beneficiarse por su amplia experiencia laboral y 

habilidades prácticas. Sin embargo, es probable que necesite una atención 

personalizada para superar los obstáculos tecnológicos y las demandas de 

formación específicas al trabajar de forma remota; así mismo, existen 

dependencias con personal no docente joven con estudios universitarios, que 

podría indicar una ventaja en términos de adaptabilidad tecnológica y experiencia 

en la colaboración en línea en un entorno de trabajo remoto, pero también podría 

requerir consideraciones específicas en cuanto a desarrollo profesional y retención 

de talento. 
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4.1.2. Objetivo específico 1: Analizar la relación del capital 

institucionalizado de los servidores no docentes con el trabajo remoto. 

El capital institucionalizado, como lo postula la teoría de Pierre Bourdieu, 

se refiere a un tipo de capital que se obtiene a través de instituciones educativas y 

sociales, como colegios y universidades. Se refleja en documentos como diplomas 

y certificados que acreditan la educación y la capacitación de una persona, 

confiriéndole estatus social y económico. Así mismo, destaca que la activación 

del valor del capital institucionalizado depende de cómo se valoren estos títulos y 

credenciales en un mercado social en constante cambio y competencia.  

En la siguiente tabla se expone los índices de resultados del capital 

institucionalizado alcanzado por el personal no docente de la Universidad 

Nacional del Altiplano. 

Tabla 8 

Capital digital institucionalizado en el trabajo remoto por condición de laboral, 

2023. 

Capital Digital 

Institucionalizado 

(ICDI) 

Condición laboral 

Total 
Nombrado Contratado CAS 

Locador 

de 

servicio 

Muy bajo 4 1 1 2 8 

[0.00 - 0.20] 14.3% 16.7% 3.7% 9.5% 9.8% 

Bajo 5 0 5 4 14 

[0.21 - 0.40] 17.9% 0.0% 18.5% 19.0% 17.1% 

Moderado 11 4 12 5 32 

[0.41 - 0.60] 39.3% 66.7% 44.4% 23.8% 39.0% 

Alto 8 1 6 9 24 

[0.61 - 0.80] 28.6% 16.7% 22.2% 42.9% 29.3% 

Muy alto 0 0 3 1 4 

[0.81 - 1.00] 0.0% 0.0% 11.1% 4.8% 4.9% 

Total 28 6 27 21 82 

100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2023 

 
Los datos presentados en la tabla anterior muestran que, el 39.3% personal 

no docente nombrado de la UNA Puno posee un índice moderado de capital 
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institucionalizado, cuya tendencia se registra también para el caso del personal 

contratado donde el 66.7% exhibe esta característica y el personal CAS donde el 

44.4% tiene un índice moderado. Sin embargo, la situación es diferente para el 

personal bajo la modalidad de locador de servicio, dado que la mayor proporción 

del personal califica con un índice alto de capital institucionalizado (42.9%).  

De los resultados, cabe destacar al personal bajo la modalidad de locador 

de servicios quienes se distinguen por tener un índice alto de nivel de capital 

digital institucionalizado, lo que podría aludirse a que se trata de una población 

joven, con estudios superiores universitarios y pertenecientes a la generación de 

los nativos digitales. Sin embargo, en todas las condiciones laborales, se tiene 

personal con índices bajos e incluso muy bajos, lo que podría indicar que existe 

aún un grupo de trabajadores que se encuentran en proceso de adquisición de 

capital digital y la presencia de una brecha digital vinculado al capital 

institucionalizado. 

Si bien es cierto, el capital institucionalizado se refiere a la concreción del 

capital incorporado que se refleja en los títulos académicos, certificados y otros 

documentos similares que otorgan un valor simbólico reconocido en una sociedad 

específica. Estos documentos representan una inversión en términos de capital 

económico para obtener una determinada formación, como una educación 

universitaria (Calderón, 2019). Además, que, de acuerdo al valor de escasez de 

éste, puede traducirse en beneficios concretos, como la posibilidad de acceder a 

empleos que requieren estas credenciales formales.  

Los resultados muestran que la mayoría del personal no docente de las 

facultades de la Universidad Nacional del Altiplano tiene un nivel de capital 
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digital institucionalizado que varía entre moderado y alto. Esto sugiere que el 

personal ha invertido tiempo y dinero para la adquisición de éste capital digital 

diferenciado, que los sitúan en sus respectivas unidades, y que ha influido en su 

capacidad para adaptarse a las tecnologías de la información y la comunicación 

en el desempeño exitoso del trabajo remoto. 

Prueba de hipótesis específica 1: Relación del capital institucionalizado con 

el trabajo remoto 

H1: El capital digital institucionalizado de los servidores administrativos 

se relaciona directa y significativamente con el trabajo remoto. 

H0: El capital digital institucionalizado de los servidores administrativos 

no se relaciona directa y significativamente con el trabajo remoto. 
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Tabla 9 

Prueba de hipótesis de relación entre el capital institucionalizado con el trabajo 

remoto, 2023. 

    Variable 2: Trabajo remoto Total 

V1 - CD 

Institucionalizado 

Muy en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 
NA/ND 

De 

acuerdo 

Muy de 

acuerdo 
 

Muy bajo 

Recuento 0 4 2 2 0 8 

Recuento 

esperado 
,3 ,9 4,6 2,0 ,2 8,0 

% del total 0,0% 4,9% 2,4% 2,4% 0,0% 9,8% 

Bajo 

Recuento 0 1 10 3 0 14 

Recuento 

esperado 
,5 1,5 8,0 3,6 ,3 14,0 

% del total 0,0% 1,2% 12,2% 3,7% 0,0% 17,1% 

Moderado 

Recuento 1 3 18 8 2 32 

Recuento 

esperado 
1,2 3,5 18,3 8,2 ,8 32,0 

% del total 1,2% 3,7% 22,0% 9,8% 2,4% 39,0% 

Alto 

Recuento 2 1 16 5 0 24 

Recuento 

esperado 
,9 2,6 13,8 6,1 ,6 24,0 

% del total 2,4% 1,2% 19,5% 6,1% 0,0% 29,3% 

Muy alto 

Recuento 0 0 1 3 0 4 

Recuento 

esperado 
,1 ,4 2,3 1,0 ,1 4,0 

% del total 0,0% 0,0% 1,2% 3,7% 0,0% 4,9% 

Total 

Recuento 3 9 47 21 2 82 

Recuento 

esperado 
3,0 9,0 47,0 21,0 2,0 82,0 

% del total 3,7% 11,0% 57,3% 25,6% 2,4% 100,0% 

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2023 

 

 

Tabla 10 

Prueba de chi-cuadrado para la hipótesis específica 1. 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor gl 

Sig. asintótica (2 

caras) 

Chi-cuadrado de Pearson 25,520a 16 ,061 

Razón de verosimilitud 21,544 16 ,159 

Asociación lineal por lineal 
1,162 1 ,281 

N de casos válidos 82   

a. 20 casillas (80,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 

esperado es ,10. 
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Decisión 

Como P valor es igual a 0,061 y es > a 0.05, entonces se acepta la hipótesis 

nula (H0) y se rechaza la hipótesis alterna (H1); por lo tanto, se sostiene que el capital 

digital institucionalizado de los servidores administrativos no se relaciona directa 

y significativamente con el trabajo remoto, debido a que los títulos o grados 

obtenidos no garantiza un adecuado desempeño laboral. 

4.1.3. Objetivo específico 2: Determinar la relación del capital objetivado de 

los servidores no docentes con el trabajo remoto. 

En esta sección se analiza el capital objetivado, referido a la tenencia de 

activos digitales de los individuos, tales como computadoras, smartphones, 

tabletas, software, equipos y acceso a servicios informáticos, los que han sido 

adquiridos y que tienen la capacidad de generar beneficios económicos o sociales 

en el futuro. Este tipo de capital se puede obtener a través de compras, donaciones, 

suscripciones, así como a través de inversiones en educación y formación en el 

ámbito digital y pueden transmitir de generación en generación. En la sociedad, 

el capital digital objetivado puede ser un recurso valioso, ya que brinda a las 

personas acceso a oportunidades que de otro modo no estarían a su alcance. Por 

ejemplo, tener acceso a una computadora e internet aumenta las posibilidades de 

acceder a la educación y el empleo. 

La siguiente tabla resume los índices de resultados del capital objetivado 

alcanzado por el personal no docente de la Universidad Nacional del Altiplano. 
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Tabla 11 

Capital digital objetivado para el trabajo remoto, por condición laboral 

 Condición laboral 

Total 
  Nombrado Contratado CAS 

Locador de 

servicio 

Muy bajo 3 0 1 0 4 

  10.70% 0.00% 3.70% 0.00% 4.90% 

Bajo 15 4 11 11 41 

  53.60% 66.70% 40.70% 52.40% 50.00% 

Moderado 5 2 9 6 22 

  17.90% 33.30% 33.30% 28.60% 26.80% 

Alto 2 0 2 2 6 

  7.10% 0.00% 7.40% 9.50% 7.30% 

Muy alto 3 0 4 2 9 

  10.70% 0.00% 14.80% 9.50% 11.00% 

Total 
28 6 27 21 82 

100.00% 100.00% 100.00% 100.00% 100.00% 

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2023.     

 

La tabla anterior muestra que el personal no docente de la UNA Puno, en 

promedio al 50% tienen un índice bajo de capital digital objetivado, es así que 

para el caso del personal nombrado representa el 53.6 %, para el personal 

contratado éste supera en 13.1% al de nombrados, en cuanto al personal CAS 

representa el 40.7% y el personal bajo la modalidad de locador de servicios el 

52.4%.  

Los resultados expuestos nos evidencian que existe una desigualdad de 

acceso a los recursos tecnológicos. Sobresaliendo la mayoría del personal no 

docente con un índice bajo; infiriendo a partir de ello, que estos índices fueron 

menores antes de la emergencia sanitaria y pese al tiempo transcurrido, en la 

actualidad existe aún un buen número de trabajadores con indicadores que denotan 

brecha de acceso material y brecha digital de uso de recursos tecnológicos. 

Si bien el capital digital objetivado se refiere a los recursos tecnológicos 

físicos, como dispositivos y herramientas necesarios para acceder a internet, que 
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representan un valor económico en manos de las personas, éste se relaciona a la 

brecha digital de acceso, referido con la disponibilidad de tecnología en los 

hogares, y brecha digital de uso, prácticas digitales distintivas que las personas 

hacen de los dispositivos tecnológicos en un contexto social específico y con 

objetivos particulares (Calderón, 2019).  

Las desigualdades en el capital digital objetivado pueden tener un impacto 

significativo en las oportunidades disponibles para las personas. Aquellos 

servidores no docentes con mayor capital digital objetivado tienen más 

probabilidades de acceder mejores puestos, ascensos, entre otros, lo que puede 

contribuir a una mayor disparidad social. Acortar la desigualdad en el capital 

digital objetivado es esencial para mejorar su eficiencia, adaptación a la era digital 

y calidad de los servicios educativos que ofrece la Universidad. Esto contribuye a 

su éxito y sostenibilidad a largo plazo. 

Prueba de hipótesis específica 2: Relación del capital objetivado con 

el trabajo remoto 

H1: El capital digital objetivado de los servidores administrativos tiene una 

relación directa y significativa con el trabajo remoto. 

H0: El capital digital objetivado de los servidores administrativos no tiene 

una relación directa y significativa con el trabajo remoto. 
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Tabla 12 

Prueba de hipótesis de relación entre el capital objetivo con el trabajo remoto, 

2023. 
 

V - CD Objetivado 
Variable 2: Trabajo remoto Total 

Muy en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 
NA/ND 

De 

acuerdo 

Muy de 

acuerdo 
 

Muy bajo 

Recuent

o 
0 2 1 1 0 4 

Recuent

o 

esperado 

,1 ,4 2,3 1,0 ,1 4,0 

% del 

total 
0,0% 2,4% 1,2% 1,2% 0,0% 4,9% 

Bajo 

Recuent

o 
3 5 26 9 1 44 

Recuent

o 

esperado 

1,6 4,8 25,2 11,3 1,1 44,0 

% del 

total 
3,7% 6,1% 31,7% 11,0% 1,2% 53,7% 

Moderad

o 

Recuent

o 
0 2 9 5 1 17 

Recuent

o 

esperado 

,6 1,9 9,7 4,4 ,4 17,0 

% del 

total 
0,0% 2,4% 11,0% 6,1% 1,2% 20,7% 

Alto 

Recuent

o 
0 0 4 5 0 9 

Recuent

o 

esperado 

,3 1,0 5,2 2,3 ,2 9,0 

% del 

total 
0,0% 0,0% 4,9% 6,1% 0,0% 11,0% 

Muy alto 

Recuent

o 
0 0 7 1 0 8 

Recuent

o 

esperado 

,3 ,9 4,6 2,0 ,2 8,0 

% del 

total 
0,0% 0,0% 8,5% 1,2% 0,0% 9,8% 

Total 

Recuent

o 
3 9 47 21 2 82 

Recuent

o 

esperado 

3,0 9,0 47,0 21,0 2,0 82,0 

% del 

total 
3,7% 11,0% 57,3% 25,6% 2,4% 100,0% 

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2023 
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Tabla 13 

Prueba de chi-cuadrado para la hipótesis específica 2 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor gl 

Sig. asintótica (2 

caras) 

Chi-cuadrado de Pearson 17,949a 16 ,327 

Razón de verosimilitud 18,029 16 ,322 

Asociación lineal por lineal 
2,724 1 ,099 

N de casos válidos 82   

a. 21 casillas (84,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento 

mínimo esperado es ,10. 

 

Decisión 

 

Como P valor es igual a  0,327 y es > a 0.05, entonces se acepta la hipótesis 

nula (H0) y se rechaza la hipótesis alterna (H1); por lo tanto, se sostiene que el 

capital digital objetivado del personal no tiene una relación directa y significativa 

con el trabajo remoto, debido a que la tenencia de dispositivos y recursos digitales 

no garantiza el uso, acceso y desempeño adecuado en la modalidad del trabajo 

remoto. 

4.1.4. Objetivo específico 3: Caracterizar la relación del capital incorporado 

de los servidores no docentes con el trabajo remoto. 

El capital digital incorporado se refiere a las habilidades y los 

conocimientos que las personas tienen en el ámbito digital, como la utilización de 

dispositivos electrónicos, la navegación en internet, el manejo de software y 

aplicaciones, y la creación de contenido digital, entre otros. 

Este tipo de capital digital se puede adquirir a través de la educación, la 

formación y la experiencia, así como mediante el uso regular de tecnologías 

digitales en la vida cotidiana. El capital digital incorporado puede ser un recurso 

valioso en la sociedad, ya que puede brindar a las personas acceso a oportunidades 
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que de otro modo no estarían disponibles. Por ejemplo, alguien con habilidades 

digitales avanzadas tiene mayores posibilidades de acceder a la educación y al 

empleo. 

A continuación, se detalla los índices de capital digital incorporado 

alcanzados por el personal no docente de la Universidad Nacional del Altiplano: 

Tabla 14 

Capital incorporado en el trabajo remoto, 2023. 

Nivel de dominio 

Condición Laboral 

Total 
Nombrado Contratado CAS 

Locador de 

servicio 

Muy bajo [0.00 - 

0.20] 

5 0 0 0 5 

17.9% 0.0% 0.0% 0.0% 6.1% 

Bajo [0.21 - 0.40] 

 

9 4 4 3 20 

32.1% 66.7% 14.8% 14.3% 24.4% 

Moderado [0.41 - 

0.60] 

 

13 1 14 12 40 

46.4% 16.7% 51.9% 57.1% 48.8% 

Alto [0.61 - 0.80] 

 

1 1 8 6 16 

3.6% 16.7% 29.6% 28.6% 19.5% 

Muy alto [0.81 - 

1.00] 

0 0 1 0 1 

0.0% 0.0% 3.7% 0.0% 1.2% 

TOTAL 
28 6 27 21 82 

100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2023. 

 
La tabla muestra que, respecto del capital incorporado, el personal no 

docente nombrado posee un índice moderado (46.4%) con una tendencia 

inmediata al índice de nivel bajo (32.1%); así mismo, el personal bajo la 

modalidad CAS y locador de servicios, también poseen un índice moderado de 

51.9% y 57.1% respectivamente, con una tendencia inmediata al índice alto con 

29.6% y 28.6% respectivamente. A diferencia del ellos, el personal bajo la 

modalidad de contrato posee en su mayoría un índice bajo (66.7%). 

De los resultados expuestos se infiere que los índices de moderado y bajo 

son producto de la naturaleza de sus funciones, que tuvo una exigencia al 
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instituirse el trabajo remoto durante la emergencia sanitaria, pero que en la 

actualidad ya no exige mayores habilidades y destrezas, dado que con el 

transcurrir del tiempo se convirtieron en tareas rutinarias, dejando de lado nuevas 

alternativas tecnológicas e informáticas que puedan permitir cumplir tareas con 

eficiencia y eficacia. 

Según Bourdieu (2001) el capital incorporado es una adquisición que se 

ha convertido en una parte esencial de la identidad de una persona, en sus hábitos 

y habilidades. Además, en lugar de ser simplemente posesión material, se ha 

transformado en una característica intrínseca. Dado que el capital incorporado se 

ha internalizado, no puede transferirse de inmediato mediante donaciones, 

herencias, compras o intercambios, a diferencia de elementos como el dinero, la 

propiedad o incluso los títulos nobiliarios  

Existe una mínima proporción de trabajadores que cuentan con 

potencialidades de valor de escasez en informática, sin embargo, cabe indicar que 

el capital digital interiorizado es un concepto crucial en la era digital. A medida 

que las tecnologías digitales cobran una creciente relevancia, la importancia del 

capital digital incorporado también aumenta por lo que resulta importante que el 

personal no docente de la UNA Puno, incremente este tipo de capital mediante 

capacitaciones. 

Prueba de hipótesis específica 3: Relación del capital incorporado con el 

trabajo remoto 

H1: El capital digital incorporado de los servidores administrativos tiene 

una relación directa y significativa con el trabajo remoto. 
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H0: El capital digital incorporado de los servidores administrativos no 

tiene una relación directa y significativa con el trabajo remoto. 

Tabla 15 

Prueba de hipótesis entre el capital incorporado con el trabajo remoto, 2023. 

V CD Incorporado 
Variable 2: Trabajo remoto 

Total Muy en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 
NA/ND 

De 

acuerdo 

Muy de 

acuerdo 

Muy bajo 

Recuento 0 3 2 0 0 5 

Recuento 

esperado 
,2 ,5 2,9 1,3 ,1 5,0 

% del 

total 
0,0% 3,7% 2,4% 0,0% 0,0% 6,1% 

Bajo 

Recuento 2 3 10 5 0 20 

Recuento 

esperado 
,7 2,2 11,5 5,1 ,5 20,0 

% del 

total 
2,4% 3,7% 12,2% 6,1% 0,0% 24,4% 

Moderado 

Recuento 1 3 26 10 0 40 

Recuento 

esperado 
1,5 4,4 22,9 10,2 1,0 40,0 

% del 

total 
1,2% 3,7% 31,7% 12,2% 0,0% 48,8% 

Alto 

Recuento 0 0 9 5 2 16 

Recuento 

esperado 
,6 1,8 9,2 4,1 ,4 16,0 

% del 

total 
0,0% 0,0% 11,0% 6,1% 2,4% 19,5% 

Muy alto 

Recuento 0 0 0 1 0 1 

Recuento 

esperado 
,0 ,1 ,6 ,3 ,0 1,0 

% del 

total 
0,0% 0,0% 0,0% 1,2% 0,0% 1,2% 

Total 

Recuento 3 9 47 21 2 82 

Recuento 

esperado 
3,0 9,0 47,0 21,0 2,0 82,0 

% del 

total 
3,7% 11,0% 57,3% 25,6% 2,4% 100,0% 

 Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2023 
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Tabla 16 

Prueba de chi-cuadrado para la hipótesis específica 3 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor gl 

Sig. asintótica (2 

caras) 

Chi-cuadrado de Pearson 30,036a 16 ,018 

Razón de verosimilitud 25,603 16 ,060 

Asociación lineal por lineal 11,938 1 ,001 

N de casos válidos 82   

a. 20 casillas (80,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 

esperado es ,02. 

 

 

Decisión 
 

Como P valor es igual a 0,018 y < a 0.05, entonces se acepta la hipótesis 

alterna (H1); por lo tanto, se sostiene que el capital digital incorporado de los 

servidores administrativos tiene una relación directa y significativa con el trabajo 

remoto, debido a que el dominio y capacidad de uso garantizan el adecuado 

desenvolvimiento en el trabajo remoto. 

Prueba de hipótesis general: Relación entre el capital digital y el trabajo 

remoto 

H1: Existe una relación directa y significativa entre el capital digital de los 

servidores no docentes con el trabajo remoto en la Universidad Nacional del 

Altiplano – Puno. 

H2: No existe una relación directa y significativa entre el capital digital de 

los servidores no docentes con el trabajo remoto en la Universidad Nacional del 

Altiplano – Puno. 
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Tabla 17 

Prueba de hipótesis entre capital digital y el trabajo remoto, 2023. 

V1 - Capital Digital 

V2 - Trabajo remoto 

Total 
Muy en 

desacuerd

o 

En 

desacuerd

o 

NA/ND 
De 

acuerdo 

Muy de 

acuerdo 

Muy bajo 

Recuento 0 2 0 0 0 2 

Recuento 

esperado 
,1 ,2 1,1 ,5 ,0 2,0 

% del total 0,0% 2,4% 0,0% 0,0% 0,0% 2,4% 

Bajo 

Recuento 1 3 6 3 0 13 

Recuento 

esperado 
,5 1,4 7,5 3,3 ,3 13,0 

% del total 1,2% 3,7% 7,3% 3,7% 0,0% 15,9% 

Moderado 

Recuento 2 4 31 12 1 50 

Recuento 

esperado 
1,8 5,5 28,7 12,8 1,2 50,0 

% del total 2,4% 4,9% 37,8% 14,6% 1,2% 61,0% 

Alto 

Recuento 0 0 10 5 1 16 

Recuento 

esperado 
,6 1,8 9,2 4,1 ,4 16,0 

% del total 0,0% 0,0% 12,2% 6,1% 1,2% 19,5% 

Muy alto 

Recuento 0 0 0 1 0 1 

Recuento 

esperado 
,0 ,1 ,6 ,3 ,0 1,0 

% del total 0,0% 0,0% 0,0% 1,2% 0,0% 1,2% 

Total 

Recuento 3 9 47 21 2 82 

Recuento 

esperado 
3,0 9,0 47,0 21,0 2,0 82,0 

% del total 3,7% 11,0% 57,3% 25,6% 2,4% 100,0% 

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2023 

 

 

Tabla 18 

Prueba de chi-cuadrado para la hipótesis general 

 Valor gl 

Sig. asintótica (2 

caras) 

Chi-cuadrado de Pearson 26,341a 16 ,049 

Razón de verosimilitud 20,628 16 ,193 

Asociación lineal por lineal 8,968 1 ,003 

N de casos válidos 82   

a. 20 casillas (80,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 

esperado es ,02. 

 

Decisión 

Como P valor es igual a 0,049 y es < a 0.05, entonces se rechaza la 

hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna; por lo tanto, se sostiene que 
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existe una relación directa y significativa entre el capital digital de los servidores 

no docentes con el trabajo remoto en la Universidad Nacional del Altiplano – 

Puno. 

4.2. DISCUSIÓN 

En el análisis de los resultados, se observa una convergencia con investigaciones 

previas que abordan la transición al trabajo remoto. La investigación de Díaz et al. (2021) 

resalta la capacidad de adaptación positiva de las personas, a pesar de no haber estado 

inicialmente preparadas para la modalidad de trabajo remoto. Este hallazgo sugiere que 

la flexibilidad y la capacidad de ajuste fueron características prominentes entre los 

trabajadores durante este período de cambio.  

De manera similar, Dávila et al. (2022) ofrece una perspectiva valiosa al destacar 

que, a pesar de los desafíos impuestos por la pandemia, los trabajadores lograron no solo 

adaptarse a los cambios, sino también mejorar su desempeño profesional. Este avance se 

relaciona directamente con el fortalecimiento de la cultura organizacional, lo que implica 

que las empresas han experimentado beneficios más allá de la adaptación, abarcando 

mejoras en la eficiencia y la cohesión interna. La conexión entre la adaptación al trabajo 

remoto y el rendimiento organizacional se subraya aún más al mencionar que esta 

transición ha permitido a las organizaciones alcanzar sus metas. Este logro sugiere que, a 

pesar de los desafíos externos, las organizaciones han logrado mantener e incluso superar 

sus objetivos operativos. 

Es especialmente notable que las personas que cuentan con recursos, equipos y 

servicios informáticos muestran una actitud más positiva hacia esta nueva modalidad de 

trabajo, según lo indicado por Bustamante et al. (2022). Esto destaca la importancia de la 

infraestructura tecnológica en la percepción y aceptación exitosa del trabajo remoto. 
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El trabajo remoto, a distancia o teletrabajo es una tendencia laboral beneficiosa 

por lo que se coincide con la investigación de García et al. (2022) quien sugiere que las 

TICs no solo son herramientas tecnológicas, sino que también tienen el potencial de 

desencadenar transformaciones sustanciales dentro de las organizaciones. Este cambio no 

solo se limita a la implementación de nuevas herramientas digitales, sino que también 

implica una reconfiguración en la forma en que se llevan a cabo las operaciones y se 

gestionan los recursos. En este contexto, se hace hincapié en la importancia del capital 

humano, como lo destacan Montaudon et al. (2020) y Álvarez & González (2022). El 

capital humano se convierte en un componente esencial para responder de manera 

efectiva a las demandas laborales en un entorno de trabajo remoto. Esto implica que los 

profesionales deben contar con conocimientos, actitudes y habilidades específicas para 

aprovechar de manera óptima las TICs en su trabajo diario. 

La investigación de Montaudon et al. (2020) y Álvarez & González (2022) 

subraya la necesidad de que los profesionales desarrollen habilidades específicas para el 

uso de las TICs. Estas habilidades van más allá del simple manejo técnico y comprenden 

la capacidad de adaptarse a nuevas tecnologías, trabajar de manera colaborativa en 

entornos virtuales y gestionar eficientemente la información digital. Asimismo, se destaca 

la importancia de contar con un conjunto de conocimientos que permitan a los 

trabajadores comprender y utilizar plenamente las capacidades de las TICs en su contexto 

laboral. Además, se hace hincapié en las actitudes positivas hacia la tecnología, 

fomentando una mentalidad abierta y proactiva hacia la incorporación de nuevas 

herramientas y métodos de trabajo (Grados, 2022). 

Por otra parte, se apoya la investigación desarrollada por George & Salado (2020) 

quien refiere que la introducción de herramientas tecnológicas no garantiza una igualdad 
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dado que adicionalmente influyen otros factores, como los referidos por Estrada & 

Mamani (2021): edad, género, situación laboral, experiencia laboral y nivel educativo 

Por otra parte, se apoya la investigación de George & Salado (2020) quien revela 

una perspectiva crítica sobre la relación entre la introducción de herramientas 

tecnológicas y la consecución de la igualdad en el entorno laboral. Según este estudio, la 

implementación de tecnologías no es suficiente para asegurar un equilibrio equitativo, ya 

que existen otros factores influyentes, tal como destaca la investigación de Estrada & 

Mamani (2021) que aportan una visión más detallada al señalar que diversos aspectos 

individuales pueden tener un impacto significativo en la forma en que las herramientas 

tecnológicas son adoptadas y utilizadas en el ámbito laboral, como son la edad, género, 

situación laboral, experiencia laboral y nivel educativo. Este enfoque holístico es esencial 

para garantizar que la tecnología beneficie a toda la fuerza laboral de manera equitativa. 

Así mismo, la investigación concuerda con el estudio de Urrea et al., (2022), que 

concluye la necesidad de implementación de un programa de capacitación o políticas 

institucionales orientadas a fortalecer el capital digital de los servidores, con la finalidad 

de acortar brechas digitales tal como lo manifiesta López et al., (2022), dado que no es 

un campo concluido, sino más bien un área en constante evolución. A medida que la 

tecnología avanza y se integra cada vez más en nuestras vidas y en el entorno laboral, las 

competencias y destrezas digitales necesarias también evolucionan por lo que requiere un 

compromiso continuo con el aprendizaje. Mantenerse actualizado en este campo es 

esencial para mantenerse relevante en el mundo digital actual.  

Por otro lado, cabe destacar que el trabajo remoto, al ser una nueva modalidad de 

trabajo, no solamente requiere de habilidades y competencias digitales de parte del 

personal, sino que también requiere de la digitalización y flexibilidad de las 
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organizaciones (Benavides & Silva 2022), que acompañados de la legislación laboral 

puede traer consigo grandes beneficios tanto a los trabajadores como a las organizaciones, 

generando una imagen moderna y visionaria (Peralta et al., 2019). 

Por ello, concordamos con Ricalde et al., (2021) quien refiere que a pesar de los 

desafíos, este régimen resultó ventajoso en aspectos como la flexibilidad de horarios, el 

ahorro de tiempo y dinero, especialmente para la educación superior, por lo que en la 

actualidad muchos trabajadores muestran predisposición y experiencia para 

desempeñarse en esta modalidad de trabajo (Kwan et al., 2022). Sin embargo, cabe 

destacar también los aspectos negativos con los que concordamos de otras investigaciones 

como lo refiere Ricalde et al., (2021) cuando sostiene que la transición al entorno virtual 

tuvo un impacto negativo en la salud mental, resaltando el estrés y la ansiedad, o también 

el tecnoestrés como señala (Vivas et al., 2022), ello debido a la falta de equilibrio entre 

el trabajo, el hogar y el tiempo de descanso de los trabajadores (Huillca, 2022). 
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V. CONCLUSIONES 

Primera: El capital digital del personal no docente de la UNA Puno se posiciona como un 

elemento fundamental en el contexto del trabajo remoto, ya que existe una 

relación directa y significativa entre el nivel de competencia en el manejo de 

tecnologías de información y comunicación y el desempeño laboral, en vista que 

P valor es igual a 0,049 y es < a 0.05. En este sentido, la habilidad para utilizar 

eficientemente estas herramientas se presenta como un requisito imprescindible 

para el éxito en la modalidad de trabajo a distancia. 

Segunda: Contrariamente, el capital digital institucionalizado de los servidores 

administrativos no muestra una correlación directa y significativa con el 

rendimiento laboral en la modalidad de trabajo remoto, debido a que P valor es 

igual a 0,061 y es > a 0.05. Ello implica que la posesión de títulos o grados 

académicos no garantiza un desempeño adecuado en este entorno, sugiriendo 

que otras habilidades y competencias digitales son cruciales para el éxito en el 

trabajo a distancia. 

Tercera: En cuanto al capital digital objetivado de los servidores administrativos, se 

establece que la posesión de dispositivos y recursos digitales no garantiza por sí 

sola un uso, acceso y desempeño adecuado en el trabajo remoto. En este acápite 

el P valor es igual a  0,327 y es > a 0.05. Este aspecto destaca la importancia de 

no solo contar con herramientas digitales, sino también de poseer las habilidades 

y conocimientos necesarios para aprovechar plenamente dichos recursos en el 

contexto laboral remoto. 

Cuarta: Por último, se concluye que el capital digital incorporado de los servidores 

administrativos sí guarda una relación directa y significativa con el desempeño 
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laboral en el trabajo remoto, habiéndose obtenido el P valor es igual a 0,018 y < 

a 0.05. Esto se debe a que la capacidad y el dominio en el uso de tecnologías 

digitales juegan un papel crucial para asegurar un rendimiento adecuado en esta 

modalidad laboral, destacando la importancia de la formación y adquisición de 

habilidades digitales específicas para el trabajo remoto. 
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VI. RECOMENDACIONES 

Para avanzar hacia un capital digital más robusto y efectivo en la institución, se 

recomienda: 

- A los futuros investigadores, considerar una perspectiva cualitativa para 

caracterizar estudios respecto al capital digital y el trabajo a distancia. Estos 

elementos pueden abarcar la cultura dentro de la organización, la infraestructura 

tecnológica que está disponible, las políticas relacionadas con el trabajo remoto y 

las particularidades demográficas de quienes participan. 

- A la Universidad Nacional del Altiplano, implementar programas de formación y 

capacitación en tecnologías de información y comunicación dirigidos al personal 

no docente. Esto ayudará a mejorar y actualizar sus habilidades digitales, 

asegurando un manejo eficiente de las herramientas necesarias para el trabajo 

remoto. Así mismo garantizar la disponibilidad de la infraestructura tecnológica 

necesaria para el trabajo remoto. Esto puede incluir la actualización de hardware 

y software, así como la provisión de herramientas colaborativas que faciliten la 

comunicación y el trabajo en equipo a distancia. 

- A la Subunidad de Capacitaciones, la realización de talleres como estrategia 

pedagógica efectiva en busca de la potenciación del aprendizaje, a través de la 

participación activa y la aplicación de conocimientos en contextos reales o 

simulados, según las necesidades y contexto específico de la UNA Puno, de tal 

forma que la tenencia de capital institucionalizado garantice el uso de las TICs de 

forma adecuada dentro de un entorno de trabajo remoto. 
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- A la Unidades Académicas, incorporar activos digitales como una estrategia que 

abarque el soporte y la promoción de una cultura digital que favorezca una 

transición exitosa hacia entornos laborales más digitales y orientados hacia el 

futuro; la misma que impulsará a una actualización constante. 

- Al personal no docente de la Universidad Nacional del Altiplano, aprovechar el 

capital digital incorporado existente y en desarrollo, para mejorar la eficacia en el 

trabajo remoto; reconociendo la importancia de la formación continua y la 

adaptabilidad en un entorno laboral cada vez más digital. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia del estudio de investigación 

Relación del Capital Digital con el Trabajo Remoto de los Servidores no Docentes 

de la Universidad Nacional del Altiplano - Puno, 2023 

 

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES 

¿Cuál es la 

relación del 

capital digital de 

los servidores no 

docentes con el 

trabajo remoto en 

la Universidad 

Nacional del 

Altiplano - Puno, 

2023? 

Establecer la 

relación del capital 

digital de los 

servidores 

administrativos con 

el trabajo remoto en 

la Universidad 

Nacional del 

Altiplano - Puno, 

2023 

Existe una relación 

directa y significativa 

entre el capital digital 

de los servidores no 

docentes con el trabajo 

remoto en la 

Universidad Nacional 

del Altiplano – Puno. 

VI = Capital 

digital 

- Capital 

objetivado 

- Capital 

Incorporado 

- Capital 

Institucionalizado 

VD = Trabajo 

remoto 

- Bienestar Social 

[BS] 

- Jornada de 

Trabajo [JT] 

- Soporte Laboral 

Tecnológico 

[SLT] 

¿Cómo se 

relaciona el 

capital 

institucionalizado 

de los servidores 

no docentes con 

el trabajo 

remoto? 

Analizar la relación 

del capital 

institucionalizado 

de los servidores no 

docentes con el 

trabajo remoto. 

 

El capital digital 

institucionalizado de 

los servidores no 

docentes se relaciona 

directa y 

significativamente con 

el trabajo remoto. 

Capital 

Institucionalizado 

- Titulaciones 

- Credenciales 

- Certificaciones 

Trabajo remoto 

- Bienestar Social 

[BS] 

- Jornada de 

Trabajo [JT] 

- Soporte Laboral 

Tecnológico 

[SLT] 

¿Qué relación 

tiene el capital 

objetivado de los 

servidores no 

docentes con el 

trabajo remoto? 

Determinar la 

relación del capital 

objetivado de los 

servidores no 

docentes con el 

trabajo remoto. 

El capital digital 

objetivado de los 

servidores no docentes 

tiene una relación 

directa y significativa 

con el trabajo remoto. 

Capital 

objetivado 

- Tenencia de 

dispositivos 

digitales 

- Dispositivos 

utilizados para 

acceder a internet 

- Servicios de TIC 

Contratados 

Trabajo remoto 

- Bienestar Social 

[BS] 

- Jornada de 

Trabajo [JT] 

- Soporte Laboral 

Tecnológico 

[SLT] 

¿Cómo se 

relaciona el 

capital 

incorporado de 

los servidores no 

docentes con el 

trabajo remoto? 

c)

 Caracteriz

ar la relación del 

capital incorporado 

de los servidores no 

docentes con el 

trabajo remoto. 

El capital digital 

incorporado de los 

servidores no docentes 

tiene una relación 

directa y significativa 

con el trabajo remoto. 

 

Capital 

Incorporado 

- Dominio de 

herramientas TIC 

- Intereses y 

motivaciones 

para el uso de las 

herramientas 

tecnológicas 

Trabajo remoto 

 

- Bienestar Social 

[BS] 

- Jornada de 

Trabajo [JT] 

- Soporte Laboral 

Tecnológico 

[SLT] 
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Anexo 2: Instrumento de recolección de datos aplicado a los servidores no docentes 

de la Universidad Nacional del Altiplano 
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Anexo 3: Tablas y figuras que muestran estadísticas de los principales indicadores. 

 

 

Figura 1. Síntesis del capital digital institucionalizado en el personal no docente de la 

UNA Puno, 2023. 

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2023 

 

 

 

Figura 2. Tenencia del capital digital institucionalizado del personal no docente de la 

UNA Puno por condición laboral, 2023. 

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2023 
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Figura 3. Nivel de dominio de software informático del personal no docente de la UNA 

Puno, 2023. 

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2023 

 

 

Figura 4. Acciones frecuentes que realiza el personal no docente de la UNA Puno 

durante el trabajo remoto, 2023. 

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2023 
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Figura 5. Tenencia de dispositivos electrónicos del personal no docente de la UNA 

Puno, por condición laboral, 2023.  

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2023 

 

 

 

Figura 6. Síntesis del capital digital objetivado del personal no docente de la UNA 

Puno, según tenencia de dispositivos, 2023. 

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2023 
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Figura 7. Tenencia, acceso y uso de servicios informáticos que posee en casa el 

trabajador no docente de la UNA Puno para acceder al trabajo remoto, 2023. 

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2023 

 

 

 

Figura 8. Síntesis del tipo de servicio de internet que utiliza el personal no docente de la 

UNA para acceder al trabajo remoto. 

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2023 
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Figura 9. Dispositivo que utiliza el trabajador no docente de la UNA Puno para acceder 

al trabajo remoto, 2023 

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2023 

 

 

 

Figura 10. Capital institucionalizado del trabajador no docente de la UNA Puno, 2023 

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2023 
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Figura 11. Evaluación de los factores de la dimensión de jornada de trabajo por parte 

del personal no docente de la UNA Puno, 2023. 

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2023 

 
Figura 12. Evaluación de los factores de la dimensión de soporte tecnológico por parte 

del personal no docente de la UNA Puno, 2023. 

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2023 
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Figura 13. Evaluación de los factores de la dimensión de bienestar social por parte del 

personal no docente de la UNA Puno, 2023. 

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2023 

Tabla 19 

Estadísticas descriptivas de la dimensión de jornada de trabajo, 2023 

Variable Media Mediana Moda 
Desviación 

estándar 
Varianza Asimetría Curtosis Suma 

 

JT1 3.30 3.50 4 1.151 1.326 -.726 -.080 271  

JT2 3.61 4.00 4 1.027 1.056 -1.248 1.406 296  

JT3 3.10 3.00 3 1.151 1.324 -.245 -.706 254  

JT4 3.66 4.00 4 1.021 1.042 -1.334 1.443 300  

JT5 3.45 4.00 4 1.008 1.016 -.864 .302 283  

JT6 3.44 4.00 4 1.101 1.212 -1.007 .179 282  

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2023 
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Figura 14. Calificación del personal no docente de la UNA Puno, a los reactivos de la 

dimensión de jornada de trabajo 

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2023 

 

 

Tabla 2 

Estadísticas descriptivas de la dimensión de soporte laboral tecnológico, 2023. 

Variable Media Mediana Moda 
Desviación 

estándar 
Varianza Asimetría Curtosis Suma 

 

SLT1 3.15 3.00 4 1.177 1.386 -.431 -.622 258  

SLT2 3.10 3.00 3 1.118 1.250 -.468 -.387 254  

SLT3 3.04 3.00 3 1.181 1.394 -.349 -.659 249  

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2023 
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Figura 15. Calificación del personal no docente de la UNA Puno, a los reactivos de la 

dimensión de soporte tecnológico 

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2023 

 

 

 

Tabla 3 

Estadísticas descriptivas de la dimensión de bienestar social en trabajo remoto, 2023. 

Variable Media Mediana Moda 
Desviación 

estándar 
Varianza Asimetría Curtosis Suma 

 

BS1 3.06 3.00 4 1.241 1.539 -.317 -.950 251  

BS2 2.60 3.00 3 .992 .984 -.200 -.636 213  

BS3 2.84 3.00 3 1.083 1.172 -.215 -.705 233  

BS4 2.87 3.00 3 1.120 1.253 -.162 -.589 235  

BS5 2.84 3.00 3 1.138 1.296 -.195 -.796 233  

BS6 2.34 2.00 3 1.157 1.339 .324 -.808 192  

BS7 3.00 3.00 3 1.197 1.432 -.354 -.807 246  

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2023 
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Figura 16. Calificación del personal no docente de la UNA Puno, a los reactivos de la 

dimensión de bienestar social 

Fuente: Base de datos de encuesta aplicada, 2023 
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