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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre el 

teletrabajo y la productividad de los servidores públicos en la UGEL Concepción 2020-2022. 

Dicha investigación tiene un enfoque cuantitativo, diseño no experimental, transeccional y de tipo 

básica. El instrumento que se aplicó fue un cuestionario basado en 42 preguntas para los 50 

servidores públicos de la UGEL Concepción, ello permitió saber la relación que existe entre las 

variables y dimensiones de la eficacia, eficiencia y efectividad, siendo estas piezas fundamentales 

para una mejor productividad durante el tiempo que se realizaba el teletrabajo. Para la veracidad 

del instrumento se mostró a través del coeficiente de confiabilidad del Alfa de Cronbach 

obteniendo un ∝ =0,950, mostrando una excelente confiabilidad. Los resultados dan a conocer 

que existe relación entre las variables de teletrabajo y productividad, dado que la correlación Rho 

de Spearman es de 83.3% (Rho= 0.833), con una significancia de p= 0.000; de igual manera en 

sus dimensiones presenta resultados favorables en la relación a la eficacia (Rho= 0.768), eficiencia 

(Rho= 0.668) y efectividad (Rho= 0.597). Concluyendo que cuando el teletrabajo se incrementa 

la productividad muestra un crecimiento significativo de los servidores públicos en la UGEL 

Concepción. 

Palabras Clave: teletrabajo, productividad, UGEL 
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Abstract 

The present research aimed to determine the relationship between telework and the 

productivity of public servants at UGEL Concepción from 2020 to 2022. This research has a 

quantitative approach, the research followed a non-experimental, cross-sectional, and basic 

design. The instrument applied was a questionnaire based on 42 questions for the 50 public 

servants at UGEL Concepción. This allowed for identifying the relationship between the variables 

and the dimensions of efficacy, efficiency, and effectiveness, which are fundamental elements for 

better productivity during the period of telework. The reliability of the instrument was 

demonstrated through the Cronbach's Alpha reliability coefficient, obtaining ∝ = 0.950, indicating 

excellent reliability. The results reveal that there is a relationship between the variables of 

telework and productivity, as the Spearman's Rho correlation is 83.3% (Rho = 0.833), with a 

significance of p = 0.000. Similarly, the dimensions show favorable results in relation to efficacy 

(Rho = 0.768), efficiency (Rho = 0.668), and effectiveness (Rho = 0.597). It is concluded that 

when telework increases, the productivity of public servants at UGEL Concepción shows 

significant growth. 

Keywords: telework, productivity, UGEL 
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Introducción 

El presente estudio tiene como objetivo principal analizar la relación entre el teletrabajo y 

la productividad de los servidores públicos en la UGEL Concepción durante el periodo 

comprendido entre 2020 y 2022. La implementación del teletrabajo, entendida como la realización 

de tareas laborales desde el domicilio del trabajador utilizando herramientas proporcionadas por 

la organización, emergió como una respuesta a las restricciones impuestas por la pandemia de 

COVID-19. Aunque algunas instituciones ya practicaban esta modalidad, la crisis sanitaria acelera 

su adopción y expone la falta de un marco legal claro que delimita las responsabilidades entre 

empleadores y empleados. Durante la pandemia, dicha normativa se consolida, buscando dar 

respuesta a las nuevas necesidades laborales. 

En marzo de 2020, el Perú, bajo la presidencia de Martín Vizcarra, fue declarado en estado 

de emergencia debido a la propagación del COVID-19. A lo largo de casi tres años, la pandemia 

dejó un impacto significativo en la salud, la economía y el estilo de vida de la población. En 

América Latina, esta crisis generó desafíos en diferentes ámbitos como el político, social y 

económico, acentuando la necesidad de recuperación económica y la mitigación de los costos 

sociales. La productividad empresarial, junto con el equilibrio de los mercados, se vio 

comprometida por la caída de inversiones, el incremento de la pobreza, las desigualdades de 

oportunidades y la necesidad de adaptación a nuevas formas de trabajo. 

El teletrabajo, implementado como una medida de emergencia en las instituciones 

públicas, permite la continuidad de las funciones laborales. Sin embargo, también introducen 

desafíos de manera en que los trabajadores desempeñan sus funciones, desde el cambio del 

entorno laboral hasta la adopción de nuevas herramientas digitales. Este cambio representa un 

reto significativo, especialmente para aquellos colaboradores que no están familiarizados con el 
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uso de tecnologías digitales avanzadas. La transición abrupta genera preocupaciones sobre la 

posible disminución de la productividad debido a la falta de adaptación a esta nueva modalidad 

laboral. 

El análisis de esta problemática resulta crucial, dado que el teletrabajo se considera un 

factor que afecta la productividad de los servidores públicos. Según la Organización Internacional 

del Trabajo (2023), la pandemia impulsó grandes transformaciones en el ámbito laboral, 

especialmente en el teletrabajo. Antes de la pandemia, solo tres millones de personas en América 

Latina trabajaban desde sus hogares, cifra que para 2021 aumentó a más de 23 millones. Este 

aumento masivo subraya la necesidad de comprender cómo el teletrabajo ha influido en la 

productividad y qué problemas han surgido en este contexto. 

La estructura muestra en el Capítulo I, la delimitación de la investigación, planteamiento 

y formulación del estudio, objetivos y justificación de la investigación. Respecto al Capítulo II, 

está formado por el marco teórico, antecedentes de la investigación, bases teóricas del teletrabajo 

y la productividad. Referente al Capítulo III, conformado por las hipótesis, identificación de 

variables y operacionalización de variables. En el Capítulo IV, se expone la metodología, en el 

cual se abarca el enfoque de la investigación, el tipo, nivel y métodos de estudio, diseño, población 

y muestra, técnicas e instrumentos para la recolección de datos y las técnicas para el análisis de 

los datos. En cuanto al Capítulo V, se encuentra conformado por resultados y análisis, prueba de 

hipótesis, discusión de resultados, y finalmente conclusiones y recomendaciones. 

Esta investigación, al enfocarse en la productividad de los servidores públicos en la UGEL 

Concepción y su relación con el teletrabajo, aspira a aportar un conocimiento más profundo sobre 

el tema. Asimismo, se espera que los resultados permitan al área de Recursos Humanos y a la 
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dirección de la organización evaluar y desarrollar estrategias que fomenten la mejora continua de 

la productividad en el contexto del teletrabajo. 
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Capítulo I  

Planteamiento del Estudio 

1.1. Delimitación de la Investigación 

1.1.1. Territorial 

La UGEL Concepción creada el 13 de noviembre del 2015, ubicada en la Av. Leopoldo 

Peña Pando N° 212 provincia de Concepción, región Junín, tiene como director al MG. Raúl 

Antonio García Palomino, dicha institución tiene la función de guiar e inspeccionar la aplicación 

de la política y normatividad educativa e implementar el proceso de mejoramiento continuo de la 

calidad, equidad y democratización del servicio educativo, a la vez también conducir e 

incrementar la productividad y eficiencia de los procesos de gestión pedagógica, institucional y 

administrativa de las instituciones y programas educativos a su cargo. Actualmente, cuentan con 

50 colaboradores y con distintas áreas como el área de recursos humanos, pagaduría, 

administrativa. 
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Figura 1. Plano de ubicación 

 

Figura 2. Organigrama de la UGEL Concepción   
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1.1.2. Temporal 

Esta investigación se desarrolló en el año 2024 y se analizaron hechos acontecidos en el 

tiempo de pandemia entre los años 2020 y 2022. 

1.1.3. Conceptual 

Según Gray, Hodson y Gordon, (1995), el teletrabajo es una forma de trabajo que se adapta 

a la organización, el cual va a consistir en el cumplimiento de la actividad profesional sin la 

presencia física del colaborador en la organización, esto comprende una serie de actividades, el 

cual puede desarrollar a un tiempo completo o parcial. 

Por otra parte, la productividad según Cequea, Monroy & Bottini, (2011) mencionan en la 

revista Intangible Capital que Marchant (2006) y Quijano (2006) el factor humano es fundamental 

para el alcance de los objetivos de las organizaciones, su desempeño económico y su permanencia 

en el tiempo, por lo que la calidad de su recurso humano, los sistemas de trabajo, las políticas de 

la organización y su cultura son vitales para el sostén y mejora. (p. 8). 

El sector educativo no fue ajeno a la coyuntura que se estaba suscitando en los años 2020-

2022, siendo así que la UGEL Concepción optó por emplear el teletrabajo en los colaboradores 

para cumplir sus metas ya planteadas de tal modo, puedan  mantener el porcentaje de 

productividad y efectividad cumpliendo con las condiciones medio ambientales y laborales; de 

igual modo se buscaba que la eficacia de los colaboradores sobresalga con reconocimientos 

laborales y que puedan destacar una eficiencia de la mano con el equilibrio en vida y trabajo. Por 

lo cual la presente investigación se enfocó en delimitar cuál es la relación entre teletrabajo y 

productividad de los servidores públicos de la UGEL Concepción. 
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1.2. Planteamiento del problema 

En el mundo laboral, la mayoría de organizaciones tuvieron y tienen la necesidad de buscar 

nuevas opciones para que sus colaboradores puedan realizar sus labores y de esta forma se pueda 

cumplir con los objetivos establecidos por la organización. De acuerdo a los últimos eventos 

ocurridos a nivel mundial, muchas de estas  tuvieron la necesidad de cambiar y adaptar la forma 

de cómo realizar el trabajo para así seguir siendo competitivos en el mercado laboral y puedan 

seguir manteniendo sus indicadores; por ello un factor preocupante fue si la productividad laboral 

iba a seguir siendo la misma al adaptarse a esta nueva modalidad de trabajo, ya que de acuerdo a 

las leyes laborales decidieron implementarla  dándole un mayor realce al teletrabajo.  

A nivel internacional el teletrabajo es un medio empleado debido a la coyuntura que se 

vivía en los años 2020 -2022. 

Randstad (2020) afirma que en España la cantidad de colaboradores que realizaban 

teletrabajo durante el año 2010 se mantuvo entre el 3.8% de 707.100 colaboradores; pero en el 

periodo de los años 2015 y 2016 la cifra de estos disminuyó en un 3.6% y 3.5% siendo un total 

de 640.000 colaboradores; así mismo en el año 2019 hubo un aumento de esta cifra con un 4.8% 

de un total de 951.800 y finalmente para el 2020 este porcentaje se triplicó en un 16.2%. 
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Figura 3. Evolución del número y porcentaje de los colaboradores que teletrabajan 

habitualmente 
Nota. Recuperado Randstad e INE ( http://bit.ly/47oid1v ).  

 

Según Maurizio (2021), el teletrabajo nunca fue algo nuevo, solo que no se implementaba 

mucho en las organizaciones o no se daba la importancia necesaria y debido a la interrupción de 

la pandemia de COVID-19 los gobiernos decidieron implementar este método de manera masiva 

en América Latina y el Caribe ya que era la única forma de que las organizaciones mantengan su 

productividad, se estima que alrededor de 23 millones de personas transitaron hacia el teletrabajo 

durante el segundo trimestre del 2020. Es así, que el teletrabajo ayudó de cierta forma a conservar 

e implementar millones de empleos, y posteriormente seguir generando nuevas oportunidades 

laborales. Cabe resaltar la efectividad que tendrán las organizaciones, ya que los diferentes países 

y sociedades deben estar preparados para asumir retos, tantos las personas como las empresas u 

organizaciones manejandolo de la mejor manera. Pero también los trabajadores informales no 

tuvieron acceso a dicha modalidad y, por ende, experimentaron las mayores pérdidas de empleo, 

horas de trabajo y salud. 

http://bit.ly/47oid1v
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El Ministerio de Tecnologías de la Información y Comunicaciones de Colombia (2021) 

reveló en un estudio que para el 2020, 4 de cada 10 organizaciones en Colombia implementó la 

modalidad de teletrabajo, siendo así que 209.173 colaboradores se convirtieron en 

teletrabajadores, esto debido a la pandemia, incentivando así un incremento del 71% a diferencia 

del 2018 que había 122.278 personas teletrabajando.  

 

Figura 4. Incremento en el número total de teletrabajadores 2020 
Nota: Recuperado de Ministerio de Tecnologías de la Información y Comunicaciones de Colombia. 
(https://www.mintic.gov.co/portal/inicio/Sala-de-prensa/179742:Colombia-supero-los-209-000-teletrabajadores-
en-2020-Ministerio-de-las-TIC ) 

 

Según el Ministerio de Tecnologías de la Información y Comunicaciones de Colombia 

(2023) para fines del 2022 se elevó a 868.792 personas teletrabajando, a diferencia del 2020 solo 

31% de las organizaciones colombianas emplearon el teletrabajo, y para fines del 2022 esta cifra 

se incrementó a un 42% teniendo un rango de diferencia de 11%. De acuerdo al MinTIC, el 

acompañamiento y el asesoramiento son claves para impulsar la asimilación formal del 

teletrabajo, ya que ellos toman en cuenta distintos puntos como programas de formación en 

competencias, calculadoras de medición de productividad, talleres de acompañamiento, ferias y 

foros que son puntos esenciales para que el colaborador se desempeñe teletrabajando. A parte de 

ello, realizar teletrabajo tiene muchos beneficios como el ahorro de tiempo para el desplazamiento 

https://www.mintic.gov.co/portal/inicio/Sala-de-prensa/179742:Colombia-supero-los-209-000-teletrabajadores-en-2020-Ministerio-de-las-TIC
https://www.mintic.gov.co/portal/inicio/Sala-de-prensa/179742:Colombia-supero-los-209-000-teletrabajadores-en-2020-Ministerio-de-las-TIC
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a sus centros de labores, mejor calidad de vida y lo más importante el aumento de productividad 

por parte de los colaboradores. 

 

Figura 5. Incremento en el número total de teletrabajadores en las organizaciones del 2022  
Nota: Recuperado de Ministerio de Tecnologías de la Información y Comunicaciones de Colombia. 

(https://www.teletrabajo.gov.co/814/articles-276348_recurso_1.pdf ). 
 

A nivel nacional, el teletrabajo no pasó desapercibido, según el Ministerio de Trabajo y 

Promoción del Empleo (2021) para febrero del 2020, 30 mil personas se encontraban 

teletrabajando, y con la llegada del covid-19 se tuvieron que tomar medidas más drásticas y se 

adaptó la normativa que ya se tenía para poder así cumplir con lo establecido, ya que para muchos 

peruanos esta era una nueva forma de trabajo que muchos no conocíamos y para agosto del 2020, 

se calculaba 206 mil personas se encontraban registradas en la planilla electrónica de aportes a la 

seguridad social en situación especial de teletrabajo y trabajo remoto, para setiembre del 2021 

esta cifra ascendió a 248 mil personas realizando esta labor y según el estudio realizado para julio 

del 2020 el teletrabajo se incrementó en las empresas en un 1395,1%. 

https://www.teletrabajo.gov.co/814/articles-276348_recurso_1.pdf
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Figura 6. Evolución del teletrabajo y trabajo remoto en el Perú en estos últimos años  
Nota: Recuperado de Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo (2021)   

Según la Ley del Teletrabajo, “es una modalidad especial de prestación de labores, de 

condición regular o habitual. La cual se caracteriza por el desempeño subordinado sin presencia 

física del trabajador en el centro de trabajo con el cual mantiene un vínculo laboral”. (Congreso 

de la República de Perú, 2022, Ley 31572, Artículo 3 numeral 3.1) 

De acuerdo a RPP (2020) apoyándose en un informe realizado por Global Research 

Marketing, el 85% de limeños consideran que la modalidad de teletrabajo implica más horas de 

jornada laboral, ya que esta forma de trabajo ha creado una cierta dependencia en los 

colaboradores porque no establecen ciertos límites y se les dificulte desconectarse de su vida 

laboral afectando su vida familiar. A demás de ello, el 48% de esta población piensan que trabajar 

bajo esta modalidad hizo que su productividad laboral aumentara y se sientan aún más 

productivos, así mismo se tiene un 30% que creen que su productividad se ha mantenido. Como 

también el 81% de ellos afirman que en la organización donde laboran si les brindan las facilidades 

que  requieren con la finalidad de que puedan desempeñar su trabajo. 
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Guabloche & Gutiérrez (2021) en su artículo titulado “La evolución y el futuro del trabajo 

a distancia en el Perú” mencionan que en el 2018, Indecopi realizó un plan piloto de teletrabajo a 

20 colaboradores para así poder obtener evidencia acerca de la productividad laboral que se tiene 

en dicha modalidad, cuyos resultados se expusieron en el 2019, donde se muestra que la 

productividad tuvo incremento de un 30%. A su vez, el teletrabajador muestra un ahorro de 47 

horas y de S/ 350 en distintos traslados que realizan al mes, asimismo concedió más tiempo en el 

aspecto familiar. Esto también ha beneficiado a Indecopi, ya que presentó un ahorro de S/ 165 385 

en distintos gastos como alimentación, transporte, luz, agua, copias e impresiones. Es así que en 

este piloto se muestra que ambas partes tanto como el empleador y el teletrabajador se han 

beneficiado. 

A nivel regional, el Gobierno Regional de Junín (2020) dispuso los lineamientos sobre el 

teletrabajo en tiempo de pandemia y que toda entidad pública tenía que asociar gradualmente las 

actividades y puestos, cambiando el modo de trabajar y acogerse a la modalidad del teletrabajo, 

de tal modo continúen logrando un desarrollo óptimo. En tal sentido, estas se tenían que acrecentar 

trazando objetivos claros y metas específicas, obteniendo una buena planificación, un mejor 

seguimiento y llevando un estricto control mediante las TICS. Asimismo, esto llevó a que el 

personal pueda desarrollar sus labores fuera de oficina sin alterar el normal funcionamiento de la 

forma de trabajo regular y sin afectar la vinculación que tiene el colaborador con la empresa; para 

ello, el personal tenía que cumplir con algunos requisitos para que pueda optar por esta modalidad 

de trabajo.  

A nivel local, la UGEL Concepción (2020) acatando el decreto supremo dictaminado por 

el Estado N° 044-2020-PCM, dispuso que en la atención de la sede Administrativa se suspendía 
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la atención presencialmente y empezaban a realizar el teletrabajo coordinado con el director de la 

UGEL.   

Además de ello, la UGEL Concepción (2021) publicó otro comunicado informando que 

de acuerdo al oficio múltiple N°00004-2021-MINEDU, el cual hace referencia a la priorización 

del trabajo remoto en el estado de emergencia de acuerdo al departamento, para que así la UGEL 

pueda cumplir con esta normativa la cual puso a Junín en un nivel de alerta muy alto, es por ello 

que indicó que continuara la modalidad de trabajo remoto para todos los servidores y funcionarios 

de esta, ya que se estuvo priorizando la salud y vida de las personas.  

Es importante tener en cuenta que a nivel internacional se encontraron los siguientes 

problemas, antes de pandemia el porcentaje de personas que realizaban teletrabajo era 3.6%, sin 

embargo en el año 2019  creció significativamente en un 4.8% y en el 2020 un 16.2%, así mismo 

no existía un plan para poder implementar el teletrabajo, sin embargo lo ejecutaron con el único 

fin de mantener la productividad de cada colaborador, pero realizar teletrabajo ha modificado la 

vida de los colaboradores y empresas, el cual fue pieza clave para que muchas de estas puedan 

subsistir y afrontar a la crisis que se estaba viviendo. Del mismo modo es importante recalcar que 

a nivel nacional, se pudo contemplar que al utilizar esta modalidad de trabajo los colaboradores 

no establecían límites y creaban cierta dependencia al trabajo afectando su vida familiar, y que el 

19% de colaboradores sienten que su empresa no les brindaba los recursos indispensables para la 

ejecución de su teletrabajo. De igual manera a nivel regional, en la provincia de Huancayo se 

observó que al utilizar esta modalidad de trabajo los colaboradores podían llevar su vida con 

normalidad y manejar sus horarios adecuadamente de la forma en la que se trabajaba antes, ya 

que gracias a los lineamientos de cada institución este era más fácil de controlar y llevar a cabo.  

Finalmente, a nivel local, la UGEL Concepción acató al decreto supremo dictaminado por el 
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Estado N° 044-2020-PCM, por el cual dispuso que la atención de la sede Administrativa se 

suspendía la atención presencialmente y empezaban a realizar el teletrabajo, de igual manera con 

oficio múltiple N°00004-2021-MINEDU, que hace referencia a la priorización del trabajo remoto 

en el estado de emergencia. 

1.3. Formulación del problema 

1.3.1. Problema general 

¿Cuál es la relación que existe entre el teletrabajo y productividad de los servidores 

públicos en la UGEL Concepción 2020-2022? 

1.3.2. Problemas específicos 

• ¿Cuál es la relación que existe entre el teletrabajo y la eficacia de los servidores públicos 

en la en la UGEL Concepción 2020-2022? 

• ¿Cuál es la relación que existe entre el teletrabajo y la eficiencia de los servidores 

públicos en la en la UGEL Concepción 2020-2022? 

• ¿Cuál es la relación que existe entre el teletrabajo y la efectividad de los servidores 

públicos en la en la UGEL Concepción 2020-2022? 

1.4. Objetivos de la investigación 

1.4.1. Objetivo general 

Determinar la relación que existe entre el teletrabajo y la productividad de los servidores 

públicos en la UGEL Concepción 2020-2022. 

1.4.2. Objetivos específicos 

• Determinar la relación que existe entre el teletrabajo y la eficacia de los servidores 

públicos en la en la UGEL Concepción 2020-2022. 
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• Determinar la relación que existe entre el teletrabajo y la eficiencia de los servidores 

públicos en la en la UGEL Concepción 2020-2022. 

• Determinar la relación que existe entre el teletrabajo y la efectividad de los servidores 

públicos en la en la UGEL Concepción 2020-2022. 

1.5. Justificación de la investigación 

1.5.1. Justificación teórica 

La presente investigación buscó determinar la relación entre el teletrabajo y la 

productividad de los colaboradores de la UGEL Concepción, ya que no existen muchos estudios 

en relación a ello, en base a instituciones públicas; pues tras la llegada del Covid-19, muchas 

tuvieron que adecuarse a una modalidad diferente de trabajo, evaluando las condiciones técnicas 

y materiales, el uso adecuado de recursos, mostrándose eficientes y eficaces, con el propósito de 

que todos los servidores públicos cumplan con los objetivos y metas a favor de la institución y 

puedan ser plasmados en resultados óptimos. 

1.5.2. Justificación práctica 

La presente investigación servirá como un antecedente más a futuras investigaciones en 

materia de teletrabajo y productividad en instituciones públicas. Dado que, será importante y a la 

vez contribuirá en saber la relación del teletrabajo en la productividad de los servidores públicos, 

ya que para lograr los objetivos y metas de la organización es fundamental para un colaborador 

contar con la eficiencia, eficacia y efectividad al realizar sus labores, de tal manera que este 

muestre su desempeño, como también que el modo de trabajo no sea un factor limitante para 

demostrar que sí se pudo lograr los objetivos establecidos, por lo que se pudo tomar medidas y 

estrategias idóneas para que los colaboradores puedan demostrar su productividad de manera 

positiva.  
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Capítulo II 

2. Marco Teórico 

2.1. Antecedentes de investigación 

2.1.1. Artículos científicos 

Castillo (2011) realizó una investigación titulada “Teletrabajo, una opción de 

productividad y eficiencia real para las organizaciones”. Donde concluyen que, con el teletrabajo 

se realizan procesos laborales completamente transparentes y además altamente productivos, en 

donde con el compromiso de las partes y basados en esquemas de muta confianza, con 

responsabilidades concretas, métricas o indicadores evidenciables y cuantificados en el tiempo, 

se generan altos niveles de productividad y eficiencia laboral. (Castillo, 2011. p. 5) 

Sánchez & Montenegro (2019) realizaron una investigación titulada “Teletrabajo una 

propuesta de innovación en productividad empresarial”. Donde concluyeron que, de acuerdo con 

el análisis realizado que el nivel de productividad mejoró la efectividad de las empresas en épocas 

de crisis… pues conocen las actividades que deben efectuar, y cumple en el mejor tiempo posible, 

el tiempo restante es programado para sus actividades diarias personales y familiares. (Sánchez 

& Montenegro, 2019. p. 102) 
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Fayzieva, Goyipnazarov y Abdurakhmonova (2020) realizaron una investigación titulada 

“Evaluación del impacto del teletrabajo en la productividad laboral de los empleados y la eficacia 

de la entidad en el período de COVID-19”. Donde concluyeron que, el estudio ha demostrado que 

el teletrabajo tiene una relación positiva con la productividad laboral de los empleados y la 

eficacia de la entidad. Por lo tanto, para lograr que la implementación del teletrabajo sea amplia 

y comprensible, deberían realizarse varios cambios en la legislación laboral. (Fayzieva, 

Goyipnazarov y Abdurakhmonova, 2020. p. 48) 

Dávila, Agüero, Castro y Vargas (2022) realizaron una investigación titulada 

“Productividad laboral y el teletrabajo en el sector público durante el período de emergencia 

nacional”. Demostrando  que existe una correlación positiva alta entre las variables productividad 

laboral y teletrabajo, con r=0.790 y sig <0.01, indicando que existe una fuerte asociación entre 

ambas variables, e incluso como producto de la emergencia sanitaria se ha conseguido una rápida 

adaptación al cambio, un buen manejo de las TIC, el logro de las metas de la organización en 

combinación con el desarrollo de las actividades personales, el fortalecimiento de la cultura 

organizacional y la mejora del desempeño profesional. (Dávila, Agüero, Castro y Vargas, 2022. p. 

408) 

Para el nivel de correlación entre las dimensiones de productividad laboral y el teletrabajo, 

se obtuvo para la dimensión eficiencia r=0.710 y sig <0.001 … esto significa que … tienen una 

correlación positiva alta con la variable productividad… En consecuencia, los trabajadores han 

visto su eficiencia mejorada con la implementación del teletrabajo, lo que ha permitido el logro 

de las metas organizacionales, en concordancia con un buen desempeño en sus labores. (Dávila, 

Agüero, Castro y Vargas, 2022. p. 409) 
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Calle, Balladares, Espinoza y Peralta (2022) realizaron una investigación titulada “Trabajo 

remoto y productividad en una instancia de gestión educativa”. Donde determinaron que existe   

relación   significativa   entre   el   trabajo   remoto   y   la productividad del personal administrativo 

de la UGEL Morropón 2021, según la correlación Spearman (rho) es 0,946 y el valor de 

significación (sig.)  es 0,000 y es menor a 0,05, por lo tanto, queda demostrada y aceptada 

hipótesis de investigación y se rechaza la hipótesis nula. 

Existe relación significativa entre el trabajo remoto y la eficiencia… de acuerdo a la 

correlación Spearman (rho) es 0,935 y el valor de significación (sig.) es 0,000 y es menor a 0,05, 

por lo tanto, queda demostrada y aceptada hipótesis de investigación y se rechaza la hipótesis 

nula. 

Existe relación significativa entre el trabajo remoto y la eficacia… demostrado a t ravés de 

la correlación Spearman (rho) es 0,943 y el valor de significación (sig.)  es 0,000 y es menor a 

0,05, por lo tanto, queda demostrada y aceptada hipótesis de investigación y se rechaza la hipótesis 

nula. 

Existe relación significativa entre el trabajo remoto y la efectividad… manifestado por la 

correlación Spearman (rho) es 0,907 y el valor de significación (sig.)  es 0,000 y es menor a 0,05, 

por lo tanto, queda demostrada y aceptada hipótesis de investigación y se rechaza la hipótesis 

nula. (Calle, Balladares, Espinoza y Peralta, 2022. p. 19) 

2.1.2. Tesis nacionales e internacionales 

Rojas (2016) realizó una investigación titulada “Análisis de la modalidad de teletrabajo y 

su incidencia en la productividad laboral de las empresas privadas de la ciudad de Quito”. Esta 

investigación afirma rotundamente que, los teletrabajadores tuvieron una productividad laboral 

de un 2,87% más que los trabajadores de la modalidad presencial. Aunque no fue un porcentaje 
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significativo, se pudo determinar que se debió a factores motivacionales, pues los teletrabajadores 

conocen que pueden cumplir su trabajo en el mejor tiempo posible, y el resto de tiempo lo 

programan para sus actividades diarias personales y familiares. (Rojas, 2016. p. 82)  

Ortega (2017) realizó una investigación titulada “Teletrabajo: Una opción para la mejora 

de los beneficios de las organizaciones y de los empleados”. Esta investigación afirma 

rotundamente que, el teletrabajo genera un cambio cultural favorable que de acuerdo a la voluntad 

de las partes al momento de su adopción se deben comprometer y generar una nueva dinámica de 

interrelación, de comunicación ágil y efectiva. Adicionalmente, la organización por medio de 

capacitaciones, asesoramiento y acompañamiento a sus teletrabajadores le debe brindar las  

herramientas, conocimientos y habilidades necesarios sobre cómo deben realizar sus actividades 

fuera de las instalaciones, de esta manera podrá obtener beneficios económicos como reducción 

de costos y aumento de la productividad. (Ortega, 2017. p. 41)  

Acosta (2018) realizó una investigación titulada “Teletrabajo y Percepción de la 

productividad: Un análisis de la productividad laboral desde el punto de vista de los diversos 

actores del teletrabajo en una entidad del sector público en Antioquia-Colombia”. Esta 

investigación afirma que, el desempeño y la eficiencia aumenta cuando se hace parte de la 

modalidad de teletrabajo. En el caso de líderes y teletrabajadores la homogeneidad en sus 

respuestas puede deberse a las grandes campañas de promoción del teletrabajo que han 

experimentado por parte de la entidad y el gobierno nacional. De igual manera, tanto líderes como 

teletrabajadores coinciden en que los teletrabajadores cumplen satisfactoriamente con los 

objetivos propuestos para sus cargos. (Acosta, 2018. p. 169) 

Matiz (2021) realizó una investigación titulada “El impacto del teletrabajo en la 

productividad y el bienestar de los empleados: El caso de MENTUM Group”. Esta investigación 
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sostiene que, de acuerdo con la metodología utilizada en esta investigación y, después de analizar 

la información entregada por la organización se pudo determinar que el teletrabajo tiene un 

impacto directo y significativo, tanto en el bienestar laboral de los empleados como en su 

rendimiento. Por una parte, la implementación permanente de esta modalidad de trabajo virtual 

demostró que los empleados contaron con una mejor capacidad de organizar mejor sus 

actividades, de flexibilizar sus horarios de trabajo y de ser más autónomos en el desarrollo de sus 

actividades. Esto tuvo como consecuencia un incremento significativo en todos los niveles de 

productividad de la organización en comparación con años anteriores en donde la modalidad de 

trabajo presencial era permanente. (Matiz, 2021. pp. 30-31) 

Gallego, Gómez & Tamayo (2021) realizaron una investigación titulada “Incidencia del 

teletrabajo en la productividad de las personas en Medellín” donde afirmaron que, el teletrabajo 

en las personas de Medellín, como estrategia innovadora para desempeñar actividades laborales a 

distancia, tiene mucha incidencia en la productividad representando un aumento notorio, ya que 

la mayoría de personas que teletrabajan se adaptan con facilidad a esta modalidad laboral, si bien 

es una modalidad que ha venido en crecimiento. (Gallego, Gómez & Tamayo, 2021. p. 21) Puesto 

que las desempeñan entre 6 y 8 horas como lo indica el 58,5% de las personas encuestadas, 

además, esta modalidad desarrolla la disciplina en las personas enfocándose a conseguir 

resultados lo que las hace ser más eficientes, esto se da gracias a mejoría en puntualidad ya que 

no deben trasladarse de un lugar a otro. (Gallego, Gómez & Tamayo, 2021. p. 21)  

Landeo (2023) realizó una investigación titulada “Teletrabajo y productividad laboral en 

los trabajadores de la UGEL Huanta 2020”. Donde concluyó que, el teletrabajo se relaciona en 

forma directa y significativamente con la productividad laboral de los trabajadores de la UGEL 

Huanta, 2020 (rs=0.654, p<0.05). Esto significa que, si los trabajadores realizan o saben utilizar 
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las herramientas informáticos para realizar el trabajo remoto, entonces mayor será sus 

productividades laborales; caso contrario, menor también serían sus productividades. (Landeo, 

2023. p. 55) 

Chang & De La Cruz (2021) realizaron una investigación titulada “Teletrabajo y la 

Productividad laboral en la empresa SOUTHCARGO Perú SAC. Magdalena, 2021”. Donde se 

determinó que existe correlación positiva alta (0,714) según valores de Spearman entre el 

teletrabajo y la productividad laboral en la empresa Southcargo Perú SAC, lo que afirmó que el 

teletrabajo influye positivamente en la productividad por mayor responsabilidad de los 

colaboradores. (Chang & De La Cruz, 2021. p. 30)  

Andrade, Burlando, Chávez & Pereyra (2023) realizaron una investigación titulada 

“Relación entre el teletrabajo y la productividad de los trabajadores de apoyo (administrativos) en 

la empresa minera Chinalco, 2021”. Esta investigación afirmó que, la correlación entre el 

teletrabajo y la productividad presentó una significancia menor a 0.01. Por lo que se decidió 

rechazar la hipótesis nula general y aceptar la hipótesis alterna general. Lo que quiere decir que 

sí se presenta una correlación positiva, directamente proporcional y fuerte entre el teletrabajo y la 

productividad, dado que se obtuvo un coeficiente de correlación Rho de Spearman de .633 con 

una significancia de .000. El teletrabajo es importante para que se presente la productividad de 

los trabajadores de actividades de apoyo / soporte (administrativos) de la empresa Minera 

Chinalco. (Andrade, Burlando, Chávez, & Pereyra, 2023. p. 74) 

Según Salinas & Stambuk (2022) en su investigación titulada “El teletrabajo y su relación 

con la productividad de los colaboradores administrativos en empresas mineras, Lima 

Metropolitana 2021” concluye que “la relación entre las declaraciones del teletrabajo y la 

productividad de los trabajadores es positiva. Esto indica que la relación del teletrabajo va de 



37 

 

acuerdo con la productividad” (p. 82). De acuerdo a Salinas & Stambuk (2022) “el teletrabajo 

guarda conexión con la dimensión eficiencia de la productividad de los colaboradores. De este 

modo, las opiniones del teletrabajo concuerdan con la eficiencia como dimensión de la 

productividad de los colaboradores de forma positiva” (p. 82). 

Según Salinas & Stambuk (2022) “existe una relación significativa entre las opiniones 

sobre el teletrabajo y la dimensión eficacia de la productividad de los colaboradores” (p. 82).  

Según Salinas & Stambuk (2022) “en relación con el teletrabajo concuerdan con opiniones 

favorables sobre la efectividad como dimensión de la productividad de los colaboradores” (págs. 

82-83). 

Flores & Medrano (2023) realizaron una investigación titulada “Teletrabajo y 

productividad laboral del personal de la UGEL 10, Huaral, 2022”. Esta investigación sostiene que, 

un 40,4% percibió un nivel moderado de teletrabajo,  esto debido a que fue una nueva modalidad 

de trabajo a raíz de la pandemia a la que se iban adaptado para dar cumplimiento a los objetivos 

organizacionales. Asimismo, un 45,5% percibió un nivel medio de productividad y tiene que ver 

específicamente por los recursos materiales, tecnológicos y el control asignado al desarrollo de 

las tareas para dar cumplimiento a los objetivos institucionales. Finalmente, se halló la relación 

estadística entre las variables teletrabajo y productividad laboral con un coeficiente de Spearman 

0,525 y un p valor de 0,000. (Flores & Medrano, 2023. p. 33) 

2.2. Bases Teóricas 

2.2.1. Teletrabajo 

Según la Ley del Teletrabajo N ° 31572, “es una modalidad especial de prestación de 

labores, de condición regular o habitual. La cual se caracteriza por el desempeño subordinado sin 
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presencia física del trabajador en el centro de trabajo con el cual mantiene un vínculo laboral”. 

(p.4) 

El teletrabajador en los sectores tanto público como privado, tiene los mismos derechos y 

obligaciones que los trabajadores en condiciones convencionales, estos exceptúan los derechos y 

obligaciones vinculados a la asistencia al centro de trabajo y contemplan derechos y obligaciones 

específicas (Art.5 Ley 30036; Art.6 DS N°009-2015). 

Durante la crisis sanitaria por el Covid-19, el entonces presidente del Perú Martín Vizcarra, 

publicó leyes y decretos de urgencia, considerando en uno de ellos la forma de trabajo, ya que 

posteriormente a consecuencia de que la crisis sanitaria se extendió, se fue modificando este 

decreto y posteriormente se publica la ley del teletrabajo.  

Mediante el Decreto de Urgencia N° 026-2020, se estableció la modalidad del trabajo 

remoto, aplicado de manera obligatoria a los trabajadores considerados en el grupo de riesgo 

mientras dure la emergencia sanitaria por el COVID-19, asimismo se reguló el otorgamiento de 

una licencia con goce de haber sujeta a compensación posterior en los casos que por la naturaleza 

de las labores no sea posible aplicar el trabajo remoto. 

Dentro de este decreto de urgencia N° 026-2020 en el Título II, artículo 16 menciona que 

el trabajo remoto se caracteriza por la prestación de servicios subordinada con la presencia física 

del trabajador en su domicilio, usando cualquier medio o mecanismo que posibilite realizar las 

labores fuera del centro de trabajo. (p.7) 

A parte de ello, dentro de este título nos menciona como es que se debe aplicar este tipo 

de trabajo, las obligaciones del empleador y trabajador , de igual manera se debe informar al 

trabajador sobre las medidas y condiciones de seguridad y salud en el trabajo durante el desarrollo 

del trabajo remoto, así mismo se menciona los equipos y medios informáticos que debe usar el 

https://www.pj.gob.pe/wps/wcm/connect/8e884e804e60d7a9858ba73b4a2af7f0/dl1505.pdf?MOD=AJPERES&CACHEID=8e884e804e60d7a9858ba73b4a2af7f0
https://www.pj.gob.pe/wps/wcm/connect/8e884e804e60d7a9858ba73b4a2af7f0/dl1505.pdf?MOD=AJPERES&CACHEID=8e884e804e60d7a9858ba73b4a2af7f0
https://www.pj.gob.pe/wps/wcm/connect/8e884e804e60d7a9858ba73b4a2af7f0/dl1505.pdf?MOD=AJPERES&CACHEID=8e884e804e60d7a9858ba73b4a2af7f0
https://www.pj.gob.pe/wps/wcm/connect/8e884e804e60d7a9858ba73b4a2af7f0/dl1505.pdf?MOD=AJPERES&CACHEID=8e884e804e60d7a9858ba73b4a2af7f0
https://www.pj.gob.pe/wps/wcm/connect/8e884e804e60d7a9858ba73b4a2af7f0/dl1505.pdf?MOD=AJPERES&CACHEID=8e884e804e60d7a9858ba73b4a2af7f0
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trabajador, el cual pueden ser proporcionados ya sea por el empleador o por el trabajador mismo, 

es decir que este trabaje con sus medios, aparte de ello vemos que el empleador debe priorizar a 

los trabajadores considerados como grupo de riesgo por característica de edad o algún factor 

clínico.  

El 30 de diciembre del 2021, mediante el Decreto de Urgencia N.º 115-2021, el Gobierno 

dispuso prorrogar la vigencia del trabajo remoto para el sector público y privado, aprobada en el 

marco de la emergencia sanitaria por el covid-19, hasta el 31 de diciembre del 2022. 

El 27 de febrero del 2022 se publicó el Decreto Supremo N° 016-2022-PCM que declara 

Estado de Emergencia Nacional por las circunstancias que afectan la vida y salud de las personas 

como consecuencia del COVID-19 y establece nuevas medidas sanitarias para el restablecimiento 

de la convivencia social. Con relación al trabajo remoto, en el Artículo 3, donde hace mención a 

la Promoción y vigilancia de prácticas saludables y actividades necesarias para afrontar la 

emergencia sanitaria, con el único propósito que las entidades públicas y privadas prioricen el 

trabajo remoto y cuenten con un horario escalonado para el ingreso y salida del personal. 

El 11 de septiembre del 2022, en el periodo del entonces presidente José Pedro Castillo 

Terrones, se publica la Ley 31572 la cual deroga a la ley N°30036, en cuya única disposición se 

promulga la Ley del Teletrabajo, estableciendo en la totalidad, que tanto las entidades públicas 

como privadas que contaban con trabajadores en trabajo remoto, deben alinear sus normas a esta 

ley establecida. 

El teletrabajo es una forma flexible de organización en puesto de trabajo, el cual consiste 

que el desempeño de la actividad profesional sin una presencia física del colaborador en la 

organización, comprende una serie de actividades, que pueden desarrollarse a un tiempo completo 

o parcial. (Gray, Hodson y Gordon, 1995) 
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Tabla 1 Cuadro de diferencia del teletrabajo en el Perú 

Cuadro de diferencia del teletrabajo en el Perú 

Teletrabajo Trabajo Remoto 

Según la OIT (2023) esta modalidad implica el uso de 

medios informáticos y telecomunicaciones para realizar 

tareas sin la necesidad de presencia física en el centro 

de trabajo. Se trata de una forma de trabajo subordinada, 

donde las actividades del trabajador son supervisadas y 

controladas a través de herramientas digitales. En Perú, 

el teletrabajo está regulado por la Ley 30036 de 2013 y 

el Decreto Supremo N° 009-2015-TR, los cuales 

establecen las condiciones específicas bajo las cuales se 

debe aplicar. Entre los aspectos más importantes se 

encuentran la voluntariedad del acuerdo, la posibilidad 

de reversibilidad (regresar a la modalidad presencial) y 

la compensación al trabajador cuando este deba utilizar 

sus propios equipos o servicios. Además, el teletrabajo 

puede ser de carácter completo (es decir, realizado 

completamente fuera del centro laboral) o mixto 

(alternado entre el hogar y la oficina). 

Según la OIT (2023) este fue implementado como una 

respuesta temporal a la pandemia. Se caracteriza por la 

realización de tareas desde el domicilio o un lugar de 

aislamiento, sin necesidad de usar tecnologías 

avanzadas como en el caso del teletrabajo. Su 

regulación es más flexible, lo que permite al empleador 

decidir unilateralmente su aplicación, lo cual ha 

facilitado su adopción, sobre todo por parte de pequeñas 

y medianas empresas. En estas organizaciones, el 

trabajo remoto permite negociar con los trabajadores el 

uso de sus propios equipos, con la posibilidad de 

acordar una compensación por ello. 

Según la OIT (2023) costos laborales y la 

compensación, la normativa establece que el empleador 

debe proporcionar o compensar los equipos, 

herramientas y servicios necesarios para que el 

teletrabajador pueda cumplir con sus funciones, tales 

como el uso de internet o el consumo de energía 

eléctrica. 

Los equipos y medios informáticos, de 

telecomunicaciones y análogos (internet, telefonía u 

otros) pueden ser suministrados por el empleador o por 

el trabajador (Artículo 19 DU N° 26-2020). 
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Según la OIT (2023) la jornada laboral y el derecho a la desconexión, ambas modalidades promueven la 

flexibilidad en el horario de trabajo, lo que permite ajustarse a las necesidades del trabajador. La legislación 

peruana reconoce el derecho a la desconexión digital, es decir, el trabajador no está obligado a atender 

comunicaciones o realizar tareas fuera de su jornada laboral, lo cual garantiza un adecuado equilibrio entre la vida 

personal y la vida laboral. El teletrabajo, en particular, ofrece más disposiciones para la  gestión de la jornada 

laboral, permitiendo una mayor adaptación y flexibilidad en los horarios. 

 

En conclusión, ambas modalidades de teletrabajo y trabajo remoto son herramientas 

valiosas para mitigar los efectos negativos de la pandemia en el mercado laboral, existen 

diferencias claves en la regulación, implementación y flexibilidad de las normas. La nueva ley del 

teletrabajo aprobada en el 2022 busca unificar y consolidar los aspectos normativos de ambas 

modalidades de trabajo, con el fin de establecer un marco regulatorio más claro el cual se ajuste 

a las necesidades actuales de las empresas en el Perú. 

Tabla 2 Cuadro de diferencia del teletrabajo en Colombia 

Cuadro de diferencia del teletrabajo en Colombia 

TELETRABAJO TRABAJO REMOTO TRABAJO EN CASA 

Según Benitez (2022) el 

teletrabajo como promotor de la 

utilización de las tecnologías de la 

información y las 

telecomunicaciones en el sector 

laboral tiene por objeto 

principalmente regular el 

teletrabajo como un instrumento 

de generación de empleo y 

autoempleo, utilizando como 

soporte de contacto entre el 

trabajador y el empleador 

necesariamente las herramientas 

tecnológicas de la información y 

de las comunicaciones que en 

adelante se denominarán TICS. 

Conforme a lo consagrado en la 

normatividad legal vigente, el 

Según Benitez (2022) el trabajo remoto 

corresponde a una nueva forma de 

ejecución del contrato de trabajo a la que 

se le reconocen todos los derechos 

laborales y que tiene como objeto 

efectuar la labor contratada, desde su 

inicio hasta su terminación de manera 

completamente remota, permitiendo el 

uso de tecnologías existentes como 

plataformas, software, programas, 

equipos o dispositivos de comunicación o 

incluso el empleo de otros mecanismos 

que permitan al trabajador remoto 

mediante una conexión a internet o a 

cualquier otra red, ejecutar la labor 

contratada. Esto no implica que la 

ejecución esté atada a la utilización de 

herramientas tecnológicas de la 

Según Benitez (2022) esta forma 

de ejecución del contrato de 

trabajo, que en el contexto legal 

corresponde a una habilitación, 

no modifica la naturaleza del 

contrato o la relación laboral, y 

no permite desmejorar las 

condiciones del contrato laboral 

primigenio. Por ejemplo, puede 

desarrollar su oficio bajo la 

reglamentación del trabajo en 

casa, un trabajador que se 

dedique a la manufactura y al 

que le sea posible fabricar un 

producto con sus propias manos 

o con ayuda de máquinas, fuera 

del establecimiento de trabajo y 

sin que necesariamente se 
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teletrabajo consiste en el 

desempeño de actividades 

remuneradas o en la prestación de 

servicios a terceros, sin que se 

requiera la presencia física en un 

sitio específico de trabajo, por lo 

cual es importante tener en cuenta 

que la esencia del teletrabajo 

como una forma de organización 

laboral es la utilización de las tic 

bien sea en el marco de un contrato 

de trabajo, de una relación laboral 

o de una relación contractual 

independiente. En una sociedad 

como la actual y con su constante 

cambio, el Ministerio de las 

Tecnologías de la Información y 

las Comunicaciones es el 

encargado de promover el uso, 

apropiación y masificación del tic, 

así como de generar un impulso a 

la cultura del teletrabajo. (pp. 17-

18) 

información y de las comunicaciones, 

como sucede en el teletrabajo. 

 Dentro de estas, también pueden 

incluirse la ejecución de actividades 

recreativas, culturales y de bienestar a las 

que el trabajador deba asistir al centro de 

trabajo o al sitio recreativo que el 

empleador disponga. 

Esta es una modalidad no presencial de 

trabajo que permite desarrollar labores 

remotas en lugares diferentes a los locales 

del empleador, los lineamientos y 

estructuración normativa van en 

contravía del espíritu de libertad y 

movilidad que debería traer para el 

trabajador el desarrollo de actividades en 

forma remota, por cuanto consagra 

exigencias que obligan a este tipo de 

trabajadores a obtener una autorización 

previa del empleador, en caso de que 

desee o requiera cambiar el espacio físico 

en el que labora, sumado a las 

limitaciones normativas para prestar sus 

servicios en el exterior, como se analizará 

en la categoría de ámbito de aplicación. 

(pp. 16-17) 

involucre el uso del tic. Con el 

fin de regular las condiciones y 

circunstancias especiales para la 

habilitación del trabajo en casa 

destinado a empleadores y 

trabajadores del sector privado. 

(p.20) 

 

Respecto a la normativa colombiana, el teletrabajo se refiere a realizar las tareas laborales 

desde casa o cualquier otro lugar fuera de la oficina, utilizando principalmente tecnologías de la 

información y comunicación para mantener la productividad. Por otro lado, el trabajo en casa 

implica específicamente realizar el trabajo desde el hogar, sin la necesidad de trasladarse a una 

oficina física. Mientras que el trabajo remoto abarca cualquier tipo de trabajo que se realice fuera 

de la oficina, ya sea desde casa, una cafetería, un espacio de coworking o cualquier otro lugar que 

no sea la sede principal de la empresa. En resumen, aunque los tres términos están relacionados 

con la flexibilidad laboral y la posibilidad de trabajar desde lugares alternativos, cada uno tiene 

sus propias características distintivas que los diferencian entre sí. 
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2.2.1.1. Dimensiones del Teletrabajo 

A. Condiciones medio ambientales y laborales 

La Ley de Teletrabajo establece que el empleador garantiza todas las facilidades necesarias 

para el acceso y la accesibilidad digital del teletrabajador a los sistemas, plataformas, herramientas 

de ofimática, software de seguridad u otras aplicaciones, necesarias para el desarrollo y 

cumplimiento de sus funciones, brindándole, además, el soporte tecnológico vía remota” 

(Congreso de la República de Perú, 2022, Ley 31572, Artículo 19 Inciso 19.5) 

B. Reconocimiento Laboral 

Las habilidades digitales son aquellas que permiten que las personas puedan utilizar la 

tecnología con el fin de trabajar, aprender e informarse, ya que es importante en la vida de las 

personas por que siempre están presente en el aspecto de trabajo permitiendo que puedan mejorar 

sus condiciones de trabajo y a la vez la productividad, y adaptación para los cambios posteriores. 

(OIT, 2018) 

C. Equilibrio Vida-Trabajo 

Según Henning (2023) el equilibrio vida trabajo “se refiere a una gestión satisfactoria entre 

las horas que trabajas y las que disfrutas de tu vida privada, para que no haya un desequilibrio y 

dedicarles suficiente tiempo a ambos aspectos”.  

Sin embargo, las ganas de triunfar y llegar al éxito en la vida profesional son tan grande 

que hasta en ciertas oportunidades se olvida y se deja a un lado a nuestra persona, y no se muestra 

un equilibrio en el aspecto personal y profesional. Es así que cada colaborador va a reaccionar de 

forma diferente a dicho equilibrio, mostrando en función a sus diversos compromisos en su ámbito 

familiar, en la salud, en su orden de prioridades laborales y en sus ratos de ocio. 
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Según Anáhuac (2020) el equilibrio laboral y personal no solo beneficia a los 

colaboradores de una organización, sino también a los empleadores, ya que a cambio van a poder 

percibir obtener colaboradores más eficientes, leales a su trabajo, con espíritu de compromiso, 

que sean más productivos y presentando menos ausentismo o rotación laboral. Por ello, es 

fundamental optar por estrategias para que no se pierda el equilibrio, por ejemplo, 

desconectándose y respetando la hora laboral con lo personal, dejar el perfeccionismo, crear un 

espacio de ejercicio y meditación, distinguir las actividades necesarias y prescindibles.  

2.2.1.2. Indicadores del Teletrabajo 

A. Condiciones del área de trabajo 

Las condiciones del área en la cual los colaboradores realizan su trabajo son muy 

importantes, ya que el área donde ellos emplearán sus labores debe ser las adecuadas, las 

características sobre el espacio de trabajo de colaboradores se encuentran reglamentadas en la Ley 

del Teletrabajo 31572 y también se sujetan a la Ley 29783 que es la Ley de Seguridad y Salud en 

el Trabajo. 

Según la Ley del Teletrabajo, El Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo, a través 

de su Dirección de Seguridad y Salud en el Trabajo, elabora el formulario de autoevaluación, que 

sirve como mecanismo de autoevaluación alternativo para la identificación de peligros y 

evaluación de riesgos; y emite los lineamientos generales de seguridad y salud que deben 

considerar los empleadores y los teletrabajadores para el desarrollo del teletrabajo. (p.8)  

De acuerdo a la ley del teletrabajo, “el empleador identifica los peligros, evalúa los riesgos 

e implementa las medidas correctivas a los que se encuentra expuesto el teletrabajador, para ello 

el teletrabajador brinda las facilidades de acceso al empleador en el lugar habitual del teletrabajo”. 

(Congreso de la República de Perú, 2022, Ley 31572, Artículo 23 Inciso 23.3) 
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Según la Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo el “el empleador debe adoptar un enfoque 

de sistema de gestión en el área de seguridad y salud en el trabajo, de conformidad con los 

instrumentos y directrices internacionales y la legislación vigente” (p.7). 

B. Oportunidades para hacer línea de carrera 

Según Carranza (2014) “la línea de carrera es un proceso que define las prácticas de 

desarrollo de los colaboradores al interior de la organización, al mismo tiempo una de las 

cualidades más valoradas por los trabajadores”. 

Según la revista Info Capital Humano (2014) la línea de carrera de los colaboradores bien 

estructurada es la clave para retener al talento humano en la organización, puesto que, si los 

colaboradores rinden bien y demuestran ser eficientes en su área laboral , la organización irá 

creciendo favorablemente y se estará asegurando el desarrollo organizacional . Así mismo, se 

menciona que las empresas deben alinear un plan de desarrollo que vayan  acorde a la 

organización y a sus objetivos, es así como se genera la importancia de que los colaboradores 

cumplan con las expectativas de sus superiores para seguir una línea de carrera, por lo tanto, es 

de suma importancia trabajar entre sí con todas las áreas de la organización especialmente con 

Recursos humanos, para así diseñar, ejecutar y capacitar óptimamente al personal. 

Dolan, Schuler & Cabrera (1999) mencionan que la línea de carrera es una formación 

individual de cada colaborador, ya que está enfocado a su carrera profesional, así como sus 

actividades laborales y los puestos de trabajo que desempeña, junto con ello se relacionan las 

actitudes y reacciones que presenta en la organización. Del mismo modo, la organización posee 

la capacidad de decidir, fijar y también determinar todos los roles y las posiciones que dicho 

colaborador tendrá que cumplir, de tal modo dicha entidad pueda ejecutar los movimientos 

profesionales, utilizando diversos criterios. 
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C. Habilidades Digitales 

Las habilidades digitales son aquellas que permiten que las personas puedan utilizar la 

tecnología con el fin de trabajar, aprender e informarse, ya que es importante en la vida de las 

personas por que siempre están presente en el aspecto de trabajo permitiendo que puedan mejorar 

sus condiciones de trabajo y a la vez la productividad, y adaptación para los cambios posteriores. 

(OIT, 2018) 

D. Reconocimiento Institucional 

Según el MINEDU (2021) es un “incentivo necesario para potenciar las capacidades, 

competencias o habilidades, que le permitan a la servidora o a el servidor civil, seguir cumpliendo 

con sus funciones con un alto sentido de compromiso, fidelidad y orgullo institucional” (p.4) . 

Según el MINEDU (2021) el reconocimiento institucional de los servidores del Ministerio 

de Educación se otorga por el desempeño de acción excepcional y de calidad extraordinaria, las 

cuales deben estar asociadas directamente con sus funciones y con las actividades institucionales. 

(p.4) 

E. Flexibilidad para organizar horario de trabajo 

Según Cegid (2021) “es la libertad y capacidad que tienen los trabajadores para organizar 

y distribuir sus horas de trabajo durante la semana. Este enfoque rompe con el modelo tradicional 

de horario fijo permitiendo a los trabajadores adaptar su jornada a sus necesidades personales y 

familiares.” 

F. Gestión de tiempo de manera eficiente 

Según Mengual, Juárez, Sempere & Rodríguez (2012)  la gestión del tiempo de manera 

eficiente viene a ser un recurso muy importante e indispensable, ya que si se aprovecha al máximo 

y se realiza una buena gestión del tiempo, se estará otorgando un mayor beneficio y oportunidades 
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a otras cosas o recursos también de valiosos, sin embargo esto no fuera así y solo se aprovecha de 

los otros recursos sin medir el tiempo, no resultaría ventajoso y provechoso para ninguno de los 

factores por la mala gestión en la organización. Para alcanzar los objetivos y metas trazadas, como 

clave esencial, es importante dominar el tiempo y trabajo, de tal manera no se otorgue ser sometido 

por ello. (pp. 3-4) 

G. Afrontar las responsabilidades familiares  

Según Ribeiro (2004), dentro de la relación entre familia y trabajo, tanto para la mujer y 

el hombre, en muchas de las situaciones la mujer tiene que optar por trabajo de medio tiempo y 

para otras mujeres es ejercer una actividad económica para el interior de su hogar, ya que de cierto 

modo tienen que hacer compatible su rol reproductivo y a su vez con el productivo. Cabe señalar 

que los hombres se implican muy poco en las responsabilidades familiares, dejando al mando a la 

mujer, pues en la vida interna de la familia la mujer muchas veces sobresale más que el hombre, 

teniendo como responsabilidad problemas económicos, crianza de los hijos, salud, educación, 

recreación, entre otros. (pp. 221-222) 

2.2.2. Productividad. 

La productividad se ocupa de medir y calcular las rentas o recursos que se han obtenido 

en un periodo establecido. 

Según Valle (1978) la productividad en la educación nos permite obtener resultados más 

óptimos con un esfuerzo menor, es así que en cierto aspecto por una parte tenemos a la producción, 

calidad, rendimiento, bienes y servicios y en otro punto como la formación de los recursos 

humanos y la obtención de habilidades. Es por ello que, tanto la eficiencia y el rendimiento en el 

sector educativo se refieren a la obtención de habilidades y destrezas, en la cual con una 

determinada inversión esta produzca un rendimiento mayor de los recursos humanos en la 
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producción de satisfactores de valor social; aparte de ello la productividad educativa también se 

refiere a la cantidad de educación y el progreso de la sociedad por la cantidad de personas que se 

benefician de ella , de manera que la productividad en la educación es la relación entre la 

producción cuantitativa y cualitativa de los valores, productos, servicios y capital humano 

empleado en producirlos.  (p. 5) 

  Según Valle (1978) la productividad contribuye a reconocer la educación como el 

desarrollo objetivo y concreto susceptible de ser organizado y simplificado con el objetivo de que 

el rendimiento se oriente a satisfacer las necesidades complejas y crecientes que se presentan en 

la sociedad, la que menciona que de tal forma que la mejora de la productividad en el sector 

educación es indivisible del planteamiento que en el tiempo para la educación superior, logró 

alcanzar grandes objetivos tanto en lo cuantitativo de la demanda, como en lo cualitativo que 

ayuda a mantener capacitado al recurso humano en sí, el cual tiene un gran valor y rendimiento , 

en tal sentido este incurre en el desarrollo social ampliando y potencializando el trabajo humano. 

(p. 6) 

Diaz, Leal & Urdaneta (2018) refieren que la productividad es la habilidad del trabajador 

para ser rentable, asimismo mide el éxito, ya que indica la manera en que se está utilizando los 

recursos como el capital, la mano de obra, la energía y los materiales; cuya intención sea favorable 

para la organización; de tal forma que exista una relación óptima entre los productos, bienes o 

servicios y todos los recursos existenciales/accesibles/asequible. Además, trabajar no significa 

trabajar mejor, también se relaciona a los conocimientos que tienen los trabajadores que suma a 

la mejora de la productividad. 

Syverson (2011), considera que la productividad es la eficiencia en la producción, que 

muestra una relación de producción e insumo. Además, se vincula a ciertas características como 
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tecnología, demanda, oferta y diferentes formas que puede adoptar la competencia; de igual 

manera analiza la interacción del sistema de las empresas con niveles de productividad. Cabe 

resaltar, que un factor importante para aumentar la productividad es la competencia, ya que esta 

puede incluir a las organizaciones de manera interna a que adopten medidas y estrategias para 

mejorar dicha productividad. Es así que la eficiencia actúa como mecanismo para aumentar la 

productividad en las organizaciones, pero también una mayor competencia destacada puede 

aplicar a las empresas a considerar o a adoptar medidas costosas con tal de mejorar  mucho más la 

productividad, con la finalidad de alcanzar las metas y objetivos que se han trazado.  

Taylor (1973) nos propone un estudio sistemático sobre las condiciones del trabajo y estas 

se puedan mejorar mediante el aumento de la productividad en los obreros, además identifica 

problemas como el mal uso de fuerza laboral y de las máquinas, la lentitud de los obreros por 

desgano y la falta de afinidad entre colaboradores y empleadores. Taylor a partir de este problema 

sugiere recopilar, clasificar y poner reglas a partir de métodos tradicionales, mediante el cual se 

establecerán principios que guíen de manera eficiente la jornada diaria. 

Mediante este estudio realizado por Taylor se obtuvo una respuesta positiva de los cuales 

se estructuró cuatro principios de la administración científica, que se empieza a desarrollar una 

estrategia para cada tarea y así reemplazar los métodos empíricos, luego seleccionar y capacitar a 

los trabajadores de acuerdo a la necesidad, seguidamente promover el trabajo en equipo y 

finalmente asignar equitativamente el trabajo y responsabilidad los trabajadores y empleadores.  

Teniendo en cuenta los conceptos mencionados en los párrafos anteriores, la productividad 

abre grandes caminos para un mejor desarrollo del país, ya que para ello es fundamental el logro 

de objetivos y metas dentro de la organización, en el cual resalta la eficacia, como también influye 

los sistemas o formas de trabajo, el clima y su cultura, las políticas establecidas y con los recursos 
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que tienen y les brindan adicionalmente. Para que el recurso humano muestre una productividad 

positiva debe mantener equilibrada la eficiencia, el cual le va a permitir una utilización óptima de 

los recursos en las diferentes actividades o tareas a realizar. Tanto así que la eficacia y eficiencia 

se complementan y suman para un mejor logro, mostrando en el capital humano una efectividad 

en el desarrollo de sus roles designados. 

2.2.2.1. Dimensiones de la Productividad  

Teniendo en cuenta a Drucker (1967) vincula la productividad con la capacidad de 

equilibrar tanto la eficiencia, eficacia y efectividad, ya que menciona que la productividad no es 

solo trabajar más rápido o con menos recursos, si no de asegurar que las acciones que se lleven a 

cabo sean correctas y de manera eficiente. Asimismo, menciona que la efectividad es la clave de 

la productividad ya que la eficiencia es hacer las cosas de manera correcta, mientras que la eficacia 

implica hacer las cosas adecuadas, ya que esto contribuiría de forma correcta a los objetivos 

organizacionales y no solo una mejora externa, además de ello nos menciona que es muy 

importante que las organizaciones que equilibren la eficiencia como la eficacia para lograr 

resultados óptimos. 

A. Eficacia  

Drucker (1967) refiere a la capacidad de ejecutar el mejor uso de los recursos asequibles 

de tal manera puedan lograr sus objetivos y resultados. También enfoca a la eficiencia y la 

capacidad de una organización para desarrollar su visión y objetivos, e incluso es un indicador 

que ayuda a evaluar el desarrollo y la vitalidad de una organización. 

Según Gil (2011) “la eficacia se mide por el logro de las metas organizacionales; sin 

embargo, para lograrlos, deben estar vinculados a una visión específica y estructurados en función 

de su prioridad e importancia para la implementación y por lo tanto ser mensurables” (p. 104). 
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La eficacia desarrolla un papel importante dentro de la productividad, ya que este se enfoca 

en alcanzar las metas que la empresa ha implantado. Si para los colaboradores de la organización 

este punto no es clave ni claro, no se enfocarán para una misma ilación y se desviaran del camino 

al cual desean llegar. Las organizaciones que lideran sus equipos de trabajo desean que las 

actividades y acciones realizadas mantengan la intención de lograr todo lo propuesto; en caso 

hubiera deficiencia alguna, la misma organización debe tomar medidas rápidas y dar soluciones 

inmediatas, con la finalidad de que el capital humano no se desvíe.  

Para Mendoza y Ortíz (2006) con la eficacia se quiere lograr los diferentes objetivos y 

metas propuestas por las organizaciones, es un efecto que el colaborador desea o espera obtener 

y finalmente estar satisfecho de ello, ya sean del sector privado o público como también en los 

aspectos de un ámbito social, económico y político. (pp. 132-133) 

B. Eficiencia  

Según Drucker (1967) la eficiencia es hacer las cosas bien, es la capacidad de ejecutar 

tareas establecidas en un tiempo asignado, con una menor cantidad de dinero y esfuerzos 

malempleados. Es decir, que todo trabajo en la organización se está realizando a un bajo costo y 

en un tiempo establecido, de tal forma que no se puede resaltar la actividad realizada 

minuciosamente ni ser impresionada. 

Quijano (2006) menciona que esta “se refiere a la consecución de metas teniendo en cuenta 

el óptimo funcionamiento de la organización” (p. 299). 

Chiavenato (2011) asegura que “es una medida normativa de la utilización de los recursos 

en los procesos”, así como también refiere que “se preocupa de los medios, métodos y 

procedimientos más apropiados que deben planearse y organizarse adecuadamente a fin de 

asegurar la utilización óptima de los recursos disponibles” (p. 22). 
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La eficiencia se analiza a partir de la razón E = P/R, donde P son los productos (salidas o 

resultados) y R los recursos (entradas o insumos). 

C. Efectividad  

Según Drucker (1967) la efectividad es la capacidad de centrarse en hacer las cosas 

correctamente, ya que son aquellas que contribuyen de forma significativa al logro de los objetivos 

organizacionales, ya que es motor principal del éxito ya que esto implica priorizar ciertas acciones, 

ya que esta puede ser aprendida y desarrollada.  

La efectividad ayuda a identificar si una organización está dando los pasos correctos y 

tomando las decisiones correctas a la luz de los objetivos propuestos es crucial para evaluar la 

eficacia organizacional. Es el resultado de la eficacia y la efectividad y es la satisfacción de las 

necesidades reales de la institución y/o organización mediante el uso óptimo de sus recursos. 

(García, 2023) 

2.2.2.2. Indicadores de la Productividad  

A. Comunicación 

De acuerdo con Chiavenato (2011) la comunicación consiste que las personas se 

relacionen continuamente y no vivan aislados unos de otros, ya que esto permite transferencia de 

información y significados como ideas, hechos, valores, sentimientos compartidos y 

conocimientos, entre otros. Es así que las organizaciones necesitan de la comunicación porque sin 

ella no operarían o existieran, porque es el hilo fundamental que integra y coordina todas las ramas 

de la entidad. (p. 50) 
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B. Realización de Actividades  

A menudo una persona, grupo u organización realiza actividades de voluntad propia o 

encomendadas que tiene que cumplir, esto se basa en diferentes tareas, roles, obligaciones o 

funciones.  

Marqués (2000) afirma si es que una persona se quiere dedicar a la docencia debe presentar 

las competencias, estas se basan en cuatro dimensiones “conocimiento de la materia, 

competencias pedagógicas, habilidades instrumentales, conocimiento de nuevos lenguajes y 

características personales” (p. 7). 

Actualmente, muchos de los docentes obtuvieron una formación pasada y no enfocada ni 

actualizada en un siglo XXI, pues nuestro mundo es muy cambiante y se debe estar a la vanguardia 

de ello. Es importante resaltar para que una persona realice con excelencia su trabajo, debe tener 

un buen uso de sus recursos, de tal manera que la realización de sus actividades a mediano o largo 

plazo sea favorable para la organización como propia y el feedback que reciba sea una motivación 

para su buen desempeño y productividad. 

Según Barberá (2006), dada la realización de las diferentes actividades que se deben 

cumplir en el ámbito de educación, a manera de fortalecer núcleos es vital realizar 

retroalimentaciones o feedback a los docentes por parte de sus superiores de tal modo mejore la 

calidad de organización y de enseñanza; al igual que se muestre un feedback entre docente y 

alumno y viceversa. (p. 11) 

C. Manejo de Recursos  

Según Martínez (2010) “la correcta selección y utilización de los diferentes recursos va a 

condicionar la eficacia del proceso formativo” (p. 2).  
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La utilización de recursos debe basarse en un proceso bastante organizado y a la vez 

sistematizado, de tal forma que favorezca la interpretación de las materias o contenidos que se 

han de educar o enseñar.  

Es así que, para que un docente mantenga y aumente su productividad necesita contar con 

el apoyo de las TIC, de tal modo dichos recursos incorpore en sus enseñanzas, aprendizajes y en 

su forma de avaluación. 

Cepero & Pérez (2023), afirman que “el docente tiene la responsabilidad de apoderarse de 

las nuevas pedagogías y capacitarse en el diseño y utilización de Recursos Educativos Digitales 

que apoyen y faciliten el aprendizaje de sus estudiantes” (p. 2). 

D. Entorno al Tiempo 

La gestión del tiempo es la clave para lograr más con menos esfuerzo. Aprender a gestionar 

nuestros propios horarios puede mejorar nuestra capacidad de concentración. Concentrarse en una 

tarea conduce a una mayor eficiencia. Al administrar el tiempo, podemos realizar tareas de manera 

más rápida y eficiente, lo que resulta en una mejor productividad y uso de nuestro tiempo. 

(Sodexo, 2018) 

El acto de gestionar nuestro tiempo puede provocar sensaciones de agotamiento, estrés, 

dispersión y falta de concentración en la tarea. Puede resultar difícil calcular el tiempo que llevará 

completar una tarea cuando esto sucede. Aprender a priorizar y gestionar nuestro tiempo de forma 

eficaz conduce a una reducción del estrés y la ansiedad en el trabajo, lo que nos motiva más para 

completar nuestras tareas diarias de manera más eficiente. Un flujo de trabajo productivo nos 

permitirá adquirir nuevas habilidades para realizar nuestras tareas de manera más eficiente. 

(Sodexo, 2018) 
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E. Capacitaciones Otorgadas  

Según Chiavenato (2011) la formación implica la aplicación sistemática de un proceso 

educativo de corta duración que ayuda a los individuos a adquirir conocimientos y desarrollar 

habilidades y competencias en función de objetivos específicos. De igual forma implica la 

difusión de conocimientos específicos relacionados con el trabajo, actitudes hacia aspectos, tareas 

y entornos organizacionales, así como el desarrollo de habilidades y competencias. La formación 

personal es un proceso que implica mejorar y desarrollar las capacidades de individuos y grupos 

dentro de la organización. Al educarse, la persona se esfuerza por superarse y potenciar sus 

capacidades y es fundamental priorizar la formación. (p. 322)  

F. Cumplimiento de Metas 

Nicholls (1989) señala al respecto que las orientaciones de meta personales se originan 

como resultado de la unión entre los factores personales y las experiencias de socialización que 

se producen en contextos de logro, siendo éstas promovidas por las interacciones de los niños con 

sus “otros significativos”. 

G. Tiempo de Ejecución de Tareas 

El tiempo de ejecución se refiere al tiempo que lleva una tarea particular completar. Esto 

puede ser cualquier cosa, desde el momento en que lleva ejecutar un programa en su computadora 

hasta el tiempo que lleva completar un proyecto en el trabajo. En esencia, el tiempo de ejecución 

es una medida de vida. La optimización del tiempo de ejecución puede conducir a una mayor 

productividad, un mejor rendimiento y un equilibrado. En esta parte, se verifica y se da a conocer 

el concepto de tiempo de ejecución, su importancia y cómo se puede optimizar tanto en el trabajo 

como en la vida. (Urriza, Cayssials, Orozco & Blanca, 2003) 
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H. Cambios para generar mejoras 

Gairín & Rodríguez (2011) mencionan que, no se reduce a un intercambio de información 

e incluye el que los participantes empiecen a interactuar formulando y escribiendo sus ideas, 

produciéndose un diálogo fructífero, generando aprendizajes activos, extendiendo sus puntos de 

vista y considerándolos desde diferentes perspectivas, no se refiere al intercambio de información, 

sino que implica que los participantes comiencen a interactuar formulando y escribiendo sus ideas, 

entablando un diálogo productivo, generando aprendizaje activo, ampliando horizontes y 

considerando diferentes perspectivas. (p. 11) 

2.3. Definición de términos básicos 

• Servidor público 

Los servidores públicos tienen el deber de cumplir las políticas diseñadas en servicio de 

la población, así como atender sus requerimientos ante las distintas entidades estatales. La labor 

que realizan es elemental para que puedan cumplir sus distintas tareas, el cual les permite 

contribuir con el bienestar del país. (El Peruano, 2023) 

• Satisfacción Laboral  

La satisfacción laboral es la actitud del colaborador con relación a su trabajo, en el cual el 

trabajador desarrolla y su actitud está basada en creencias y valores. Dichas actitudes son definidas 

por las características presentes en su puesto laboral como por las percepciones que tiene el 

trabajador, enfocándose en lo que deberían ser. (Márquez, 1987. p. 1) 

• Organización 

Es el conjunto de elementos, el cual está constituido por personas que participan y ejecutan 

sus labores entre sí dentro de una estructura diseñada para que los recursos humanos, financieros, 
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de información, físicos y otros, de forma coordinada y ordenada están reguladas por normas, la 

cual su objetivo es lograr las metas de la organización. (Thompson, 2007)  

• Post Pandemia 

El efecto post pandemia trajo mucha incertidumbre a nivel global, ya que la población 

acogió nuevas costumbres y realidades, la cual para todos es la nueva normalidad, ya que trae con 

ello nuevas oportunidades sociales y económicas, y también las amenazas que afectan el 

desarrollo económico, teniendo en cuanta también que muchos países aún no se recuperan 

económicamente, es por ello que mencionan que muchas empresas las cuales tienen capital 

público y privado, están buscando alternativas de solución para que así puedan lidiar con los 

riesgos económicos que han aflorado postpandemia. (Albino, Ruíz & Medina, 2022) 

• Equipos de trabajo  

Los equipos de trabajo son pequeños grupos de personas interdependientes que 

intercambian responsabilidades de los resultados de las organizaciones. (Sundstrom, De Meuse & 

Frutell, 1990) 

• Equipos tecnológicos 

Las organizaciones son las encargadas de proporcionar a los colaboradores la 

infraestructura tecnológica y equipos indispensables como la Red VPN (Virtual Private Network), 

la cual es la herramienta que permite al teletrabajador acceder a data de la compañía desde 

cualquier parte donde ellos se encuentren, también laptop, servicios en la nube, plan de datos, 

celular de la empresa y software de mensajería instantánea como Zoom, Skype, Whatssap, Gmail, 

entre otros. (Ortíz, 2019 pp.25-27) 
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• Sistemas de información  

Son combinaciones organizadas de hardware, software, personas, redes de comunicación 

y recursos de información el cual almacena, restablece , convierte y reparta información  en las 

organizaciones; actualmente las personas han encomendado en los sistemas de información para 

transmitir entre sí mediante dispositivos físicos (hardware), instrucciones y procedimientos de 

procesamiento de información (software), canales de comunicaciones (redes) y datos 

almacenados (recursos de información) desde el inicio de la civilización. (OBrien & Marakas, 

2006. p. 6) 

• Feedback 

El feedback o retroalimentación otorga a la persona reflexión sobre sus distintos actos y 

así como las consecuencias que se pueden surgir, de igual modo propicia mejor un enfoque en 

metas como objetivos, y este mecanismo permite fortalecer más el proceso de aprendizaje y 

desempeño. (Aguilar, Rodríguez, Baeza & Méndez, 2016. p. 138) 

• Flexibilidad horaria 

La flexibilidad horaria es un acuerdo laboral entre el empleador y trabajador, donde el 

colaborador va a tener la libertad de poder seleccionar en qué momento comienza y termina su 

jornada laboral, según a las opciones que el empleador disponga, sin obviar y respetando el total 

de las horas trabajadas que se le asigne de acuerdo a la ley y como figura en su tipo de contrato, 

de tal manera se cumpla todos los objetivos y metas de la organización. (Gamarra, 2003)  

• Proyectos de mejora 

Los proyectos de mejora se basan teniendo en cuenta los diferentes recursos, las 

actividades, diversos procesos y sobre todo a las personas que integran; de tal forma se pueda 
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detectar los puntos fuertes y débiles de las áreas de mejora y así mencionar la propuesta de nuevas 

acciones, con la finalidad de incrementar ciclos sucesivos de mejora. (Catón, 2010. p. 14)  
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Capítulo III  

3. Hipótesis y Variables 

3.1. Hipótesis 

3.1.1. Hipótesis general 

Existe una relación significativa entre el teletrabajo y productividad de los servidores 

públicos en la UGEL Concepción 2020-2022. 

3.1.2. Hipótesis específicas 

• Existe una relación significativa entre el teletrabajo y la eficacia de los servidores públicos 

en la en la UGEL Concepción 2020-2022. 

• Existe una relación significativa entre el teletrabajo y la eficiencia de los servidores 

públicos en la en la UGEL Concepción 2020-2022. 

• Existe una relación significativa entre el teletrabajo y la efectividad de los servidores 

públicos en la en la UGEL Concepción 2020-2022. 

3.2. Identificación de las variables 

3.2.1. Teletrabajo 

El teletrabajo se define como el uso de las tecnologías de la comunicación información y 

medios de comunicación, tales como teléfonos, teléfonos inteligentes, tabletas, computadoras 
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portátiles y escritorio para trabajar fuera de las instalaciones del empleador (Eurofound y OIT, 

2019. p. 1). 

3.2.2. Productividad 

Una organización puede considerarse productiva en la medida en que logra sus objetivos 

y, si los logra, traslada los recursos a la producción al menor costo posible, es la medición del 

desempeño la cual incluye a la eficiencia y eficacia. (Robbins & Judge, 2017. p. 31). 
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3.3. Operacionalización de las variables 

Tabla 3 Matriz de Operacionalización de Variables 

Matriz de Operacionalización de Variables  

Variable 
Definición Conceptual 

y Operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems 

Escala De 

Medición 

Instrumento 

 

VARIABLE 

INDEPENDIENTE  

X= Teletrabajo  

Según la Ley del 

Teletrabajo, “es una 

modalidad especial de 

prestación de labores, 

de condición regular o 

habitual. La cual se 

caracteriza por el 

desempeño 

subordinado sin  

presencia física del 

trabajador en el centro 

de trabajo con el cual 

mantiene un vínculo 

laboral”. (p.4) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Escala de medición de 

teletrabajo 

conformado por 21 

ítems   

Condiciones 

Medioambientales y 

Laborales 

Condiciones del 

área de trabajo 

1) ¿La organización le brindó condiciones laborales durante el tiempo de teletrabajo? 

Escala de Likert 

1) Totalmente en 

desacuerdo 

(2) En desacuerdo 

(3) Ni en acuerdo 

Ni en desacuerdo 

(4) De acuerdo 

(5) Totalmente de 

acuerdo 

Cuestionario 

2) ¿Las condiciones laborales del teletrabajo fueron las adecuadas? 

3) ¿El espacio de trabajo se ajustó al perfil ergonómico?  

Oportunidades 

para hacer línea 

de carrera  

4) ¿Durante el tiempo de teletrabajo tenía las mismas oportunidades de formación y 

desarrollo profesional? 

5) ¿Tuvo el apoyo de sus compañeros para poder realizar línea de carrera? 

6) ¿Su organización fomentó el proceso de línea de carrera sin discriminación alguna? 

Habilidades 

digitales 

7) ¿Tenía conocimiento del uso de aplicativos tecnológicos para realizar las labores 

durante el teletrabajo? 

8) ¿Cree que adoptó un nuevo sistema tecnológico muy diferente de lo habitual? 

9) ¿Las distintas herramientas digitales le permitieron desempeñar su labor? 

Reconocimiento 

laboral 

Reconocimiento 

institucional 

10) ¿Recibía incentivos (económicos y/o emocionales) por parte de su organización 

durante el teletrabajo?  

11) ¿Considera que su organización celebraba sus logros y aprendizajes? 

12) ¿Considera que valoraron su labor durante el teletrabajo?  

Flexibilidad para 

organizar horario 

de trabajo 

13) ¿Tenía la flexibilidad de ajustar su jornada laboral para cumplir su índice de 

productividad? 

14) ¿Era factible comunicarse con el equipo de trabajo de manera asincrónica? 

15) ¿Considera que tenía la posibilidad de trabajar en bloques y tomar descansos para 

mantener la concentración? 

Equilibrio Vida - 

Trabajo 

Gestión del 

tiempo de 

manera eficiente 

16) ¿Gestionaba sus tiempos separando su labor profesional con su tiempo personal? 

17) ¿Llevaba un control para cumplir sus metas de manera eficiente?  

18) ¿Gestionaba su tiempo para cumplir sus metas a mediano plazo? 

Afrontar las 

responsabilidades 

familiares 

19) ¿Realizó una distribución adecuada entre el trabajo y su familia? 

20) ¿Estableció límites de tiempo entre el trabajo y su familia para evitar conflictos? 

21) ¿Cuándo realizaba el teletrabajo podía compartir las responsabilidades familiares 

sin que afecte su trabajo? 
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VARIABLE 

DEPENDIENTE 

 

 Y= Productividad 

La productividad del 

factor humano es un 

elemento clave para el 

logro de los objetivos de 

las organizaciones, de su 

desempeño económico y 

para su permanencia en el 

tiempo, por lo que la 

calidad de su recurso 

humano, los sistemas de 

trabajo, las políticas de la 

organización y su cultura 

son vitales para su 

sostenimiento y mejora 

(Marchant, 2006; 

Quijano, 2006). 

 

 

 

 

 

 

 

 

Escala de medición de 

productividad 

conformado por 21 ítems   

Eficacia  

Comunicación 

22) ¿Considera que existió una comunicación abierta entre todas las áreas?  

Escala de 

Likert 

1) Totalmente 

en desacuerdo 

(2) En 

desacuerdo 

(3) Ni en 

acuerdo Ni en 

desacuerdo 

(4) De acuerdo 

(5) Totalmente 

de acuerdo 

Cuestionario 

23) ¿Considera que existió una comunicación asertiva de su organización? 

24) ¿Todos los trabajadores participaban y opinaban en las reuniones? 

Realización de 

actividades 

25) ¿Su organización tenía un programa de actividades establecidas?  

26) ¿Al realizar sus actividades laborales recibía feedback (retroalimentación) 

por parte de sus superiores? 

Eficiencia  

Manejo de 

recursos 

27) ¿Tenían acceso a herramientas digitales que ayudaban a realizar su trabajo 

eficientemente? 

28) ¿Considera que la organización le ayudó al manejo de la utilización de 

recursos materiales? 

29) ¿Empleaba los recursos materiales y/o digitales suficientes para realizar sus 

actividades en la medida correcta? 

Entorno al 

tiempo 

30) ¿Considera que su jornada laboral le permitía realizar sus actividades 

programadas? 

31) ¿El uso de la tecnología le ayudó a disminuir los plazos de entrega de sus 

actividades? 

Capacitaciones 

otorgadas 

32) ¿Considera que recibió la formación necesaria para actualizar sus 

conocimientos y cumplir sus funciones? 

33) ¿Considera que las capacitaciones brindadas mejoraron su conocimiento 

para cumplir los retos de la organización? 

34) ¿Considera que su nivel de productividad mejoró con las capacitaciones 

recibidas? 

Efectividad 

Cumplimiento 

de metas 

35) ¿Considera que obtenía resultados óptimos conforme al cumplimiento de 

sus metas y objetivos?  

36) ¿Considera que su organización alineó tus metas personales? 

37) ¿Su compromiso laboral marcó significativamente los resultados de su 

área? 

Tiempo de 

ejecución de 

tareas 

38) ¿Las metas asociadas a los tiempos fueron alcanzadas sin dificultad? 

39) ¿Cuándo realizaba teletrabajo organizaba sus tareas y actividades con 

prioridades? 

Cambios para 

generar 

mejoras 

40) ¿Los cambios de mejora fueron lo ideal para su área? 

 
 

 
 

41) ¿Las decisiones tomadas en las reuniones servían para mejorar la  

productividad 
 

   42) ¿Los proyectos de mejora continua ayudaron a la mejor toma de decisión?  
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Capítulo IV 

4. Metodología 

4.1. Enfoque de la investigación 

Según Hernández, Fernández & Baptista (2014) el enfoque se caracteriza por la 

recolección de datos y el análisis para poder contestar preguntas de investigación y así probar 

hipótesis previamente establecidas, con base en la medición numérica y el análisis estadístico 

para establecer patrones de comportamiento. El enfoque cuantitativo emplea a la estadística 

como su principal apoyo (p. 4). 

De acuerdo a lo planteado por los autores, se llega a la conclusión, que esta 

investigación es de enfoque cuantitativo, debido a que se midieron las variables de la población 

de los servidores públicos, después se realizó el uso como la aplicación estadística, de tal forma 

se da a conocer el “Teletrabajo y Productividad de los Servidores Públicos en la UGEL 

Concepción 2020-2022”, presentando resultados cuantitativos, que muestren la relación de las 

variables. 

4.2. Tipo de investigación 

Según Hernández, Fernández & Baptista (2014). El propósito fundamental de la 

investigación básica es realizar conocimientos y teorías, la cual ha sido base para que las 

investigaciones a nivel mundial hayan evolucionado (p.24). 
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 Arias & Covinos (2021) refieren que la investigación básica es también llamada 

investigación pura y no resuelve ningún problema inmediato, más bien es valioso porque sirve 

como base teórica para distintos tipos de investigación que se quieren realizar; así como para 

un planteamiento de tesis ya sea exploratorio, descriptivo o correlacional (p. 68).  

De igual manera, Esteban (2018) menciona que la investigación básica o sustantiva 

recibe el nombre de pura debido a que este tipo de investigación sirve de cimiento para la 

investigación aplicada o tecnológica y es fundamental para el desarrollo de la ciencia (p. 1). 

En síntesis, la investigación titulada “Teletrabajo y Productividad de los Servidores 

Públicos en la UGEL Concepción 2020-2022”, es una investigación de tipo básica ya que 

servirá como antecedentes para otras investigaciones. 

4.3. Nivel de investigación 

Esta investigación es de nivel correlacional. Al respecto, Arias & Covinos (2021) 

refieren que la finalidad principal del nivel correlacional es saber cómo puede actuar una 

variable según a otra variable correlacionada, ya que mencionan que se plantean como 

hipótesis correlacionales y no como variables dependientes o independientes, debido a que se 

relacionan dos variables y no hay diferencia en los resultados si el orden de estas varía (p. 71).  

En síntesis, esta investigación es de tipo correlacional ya que se midieron las dos 

variables de teletrabajo y productividad, y por ende, saber si existe o no relación entre ambos, 

según su comportamiento de los resultados. 

4.4. Métodos de investigación 

4.4.1. Método general 

El método general que se empleó en esta investigación fue el método científico, ya que 

fue aplicado de forma ordenada y sistemáticamente durante la investigación.  

Según Arias & Covinos (2021) el método científico no representa la única forma de 

plantear un problema, ya que este método presenta análisis bibliográficos los cuales están 
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sustentados mediante bases teóricas, prácticas y dinámicas, los cuales coinciden con el 

objetivo general del estudio que se realice (p. 3). 

Según Arias (2012) el método científico es el conjunto de pasos, técnicas y 

procedimientos, ya que son los que se emplean para formular y resolver problemas de 

investigación mediante la prueba de hipótesis (p. 19). 

Para Tamayo (2001) el método científico es un conjunto de procedimientos por los 

cuales se llegan a plantear problemas científicos, en los que se pone a prueba a las hipótesis y 

los instrumentos del trabajo de investigación (p. 28). 

Se utilizó este método, ya que se profundizó el tema a tratar que consta en una situación 

de la vida real de la UGEL, el cual va a tener un punto de vista o nueva perspectiva. 

4.4.2. Método específico  

El método específico que se empleó en esta investigación fue el método deductivo.  

Según Hernández, Fernández & Baptista (2014) “Las hipótesis son el centro, la médula 

o el eje del método deductivo cuantitativo” (p. 102). 

Según Barchini (2006) el método deductivo va de la causa al efecto, es decir, de lo 

general a lo particular ya que comprueba su validez, sustentando los resultados en datos 

numéricos preciso, este cuenta con un enfoque cuantitativo (p. 20). 

En síntesis, en esta investigación se utilizó el método deductivo, ya que va de lo general 

a lo particular y se analizó los resultados. 

4.5. Diseño de investigación 

La presente investigación concernió al diseño no experimental, transeccional y de tipo 

correlacional el cual se detalla a continuación. 

Hernández, Fernández & Baptista (2014) refieren que el diseño No Experimental en 

una investigación cuantitativa es observar a los fenómenos en su forma y espacio natural, sin 

alterarlos y que no sean provocados, para así poder analizarlos; por ello las variables 
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independientes simplemente se dan y no es posible su manipulación porque ya sucedieron, así 

como sus efectos (p. 152). 

Hernández, Fernández & Baptista (2014) mencionan que la investigación transeccional 

o transversal, se encarga de la recolección de datos en un único tiempo, ya que el propósito de 

esta es describir las variables y a la vez analizar la incidencia e interrelación que se pueda dar 

en ese momento y a su vez esta sería como tomar una fotografía (p. 154).  

Hernández, Fernández & Baptista (2014) sostienen que, la finalidad del estudio 

correlacional, es dar a conocer la relación o nivel de asociación entre dos o más conceptos, 

variables en una muestra o en un contexto particular, debido a que su objetivo es analizar la 

relación entre dos variables, pero en algunas ocasiones en los que se observa entre tres o más 

variables (p. 93). 

En síntesis, se utilizó el diseño no experimental ya que no se alteraron las variables, 

transaccional ya que se recolectaron datos en un solo momento, con el único propósito y 

objetivo de describir, analizar las variables y su incidencia e interrelación en un momento dado 

y por último del tipo correlacional porque se buscó la relación entre ellas. 

4.6. Población y muestra 

4.6.1. Población.  

Según Hernández, Fernández & Baptista (2014) “la población o universo es un 

conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p. 174).  

Es así que la población investigada fueron los N=50 servidores públicos de la UGEL 

de Concepción, situada en la provincia de Concepción del departamento de Junín. 

4.6.2. Muestra. 

Según Hernández, Fernández & Baptista (2014) “la muestra es un subgrupo del 

universo o población del cual se recolectan los datos y que debe ser representativo de ésta” (p. 

173). 
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Según Arias (2012), el censo busca obtener información acerca del total de la población 

que se va a estudiar (p. 33). 

La muestra fue de n=50 servidores públicos, como la población y la muestra son 

iguales se realizó un censo. 

A. Unidad de análisis 

La unidad de análisis que se empleó en esta investigación fueron todos los trabajadores 

del área administrativa de la Unidad De Gestión Educativa Local Concepción (UGEL - 

Concepción).  

B. Tamaño de la muestra 

El tamaño de la muestra que se implementó fue el censo. 

C. Selección de la muestra 

Como la población y la muestra son iguales se seleccionaron a todos los trabajadores 

de la UGEL Concepción. 

4.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Hernández & Duana (2020) enfatizan que las técnicas de recolección de datos apuntan 

a procedimientos de acción precisa y particularmente recolar información que se relaciona con 

el método de investigación, aplicando técnicas que dependerán de la investigación que se 

llevará a cabo (p. 52). 

Para fines de esta investigación se utilizó como técnica una encuesta y como 

instrumento un cuestionario. Seguidamente, se explica la técnica y el instrumento que se 

empleó. 
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Tabla 4 Técnica e instrumento utilizado 

Técnica e instrumento utilizado 

Método Técnica Instrumento Enfoque Ventajas Desventajas 

Censo Encuesta Cuestionario Cuantitativo 

* Rapidez 
* Economía 
*Mantiene en anonimato 
del sujeto informante 

* Elaboración del 
cuestionario completo  

 

4.7.1. Técnica 

Para la investigación, se empleó la técnica de la encuesta, que permitió obtener 

información verídica. Al respecto, Arias (2012) menciona a la técnica de investigación como 

el procedimiento o un estilo particular de poder obtener los datos o la información 

correspondiente (p. 67). 

4.7.2. Instrumentos 

Arias (2012) menciona que un instrumento de recolección de datos es cualquier tipo 

de recurso, formato o dispositivo, ya sea en papel o de forma digital, que tiende a utilizarse 

para obtener, poder registrar o también almacenar información, que posteriormente serán 

procesados, analizados e interpretados (p. 68). 

El instrumento que se empleó para esta investigación fue un cuestionario basado en 42 

preguntas, cuyos enunciados abarcan sobre las variables de teletrabajo y productividad. Dentro 

del cuestionario la persona debe contestar a cada pregunta, calificando con una medida de 

escala Likert, del tipo acuerdo: totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), ni en acuerdo 

ni en desacuerdo (3), de acuerdo (4), totalmente de acuerdo (5). 

 

A. Diseño  

En el diseño del cuestionario se consideró las dos variables, de acuerdo a ella se 

formularon las 42 preguntas en total: 
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Para medir la primera variable que es teletrabajo, el instrumento estuvo conformado 

por 21 preguntas, que a su vez evalúan 3 dimensiones que son: Condiciones Medioambientales 

y Laborales (9 ítems), Reconocimiento laboral (6 ítems) y Equilibrio Vida – Trabajo (6 ítems).  

Para medir la segunda variable que es productividad, el instrumento estuvo 

conformado por 21 preguntas, donde se evalúan 3 dimensiones que son: Eficacia (5 ítems), 

Eficiencia (8 ítems) y Efectividad (8 ítems). Todas ellas medidas por la escala de Likert. 

Tabla 5 Diseño e instrumento 

Diseño e instrumento 

Instrumento Variable Dimensiones Indicadores Preguntas Escala de 
medición 

Cuestionario Teletrabajo 
Condiciones 

Medioambientales 
3 

21 preguntas 

Escala de Likert 
1=Totalmente 
en desacuerdo 

2=En 
desacuerdo 

3=Ni en 
acuerdo Ni en 

desacuerdo 
4=De acuerdo 
5=Totalmente 

de acuerdo 

 

Reconocimiento laboral 2 

Equilibrio Vida/ Trabajo 2 

Cuestionario Productividad Eficacia 2 

21 preguntas 
Eficiencia 3 

Efectividad 3 

 

B. Validez 

Los instrumentos se validaron con la colaboración de cuatro jueces expertos quienes 

dieron la conformidad tal como se muestra en la siguiente tabla:  

Tabla 6 Validación de expertos cuestionario de valores personales 

Validación de expertos cuestionario de valores personales 

N° Profesional validador Grado de estudios 
Puntaje 

total 
Criterio de 
validación 

1 MONTEVERDE PRECIADO, José Carlos Magister 110 Satisfactorio 

2 MARCA QUILLATUPA, Cindy Raquel Magister 110 Satisfactorio 

3 ESPINOZA YANGALI, Jovany Pompilio Magister 110 Satisfactorio 

4  CAJAS RIOS, Marco Antonio Magister 92 Bueno 

Deficiente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-102) - Satisfactorio (103-126) - Óptimo (126-150) 
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Interpretación de la tabla:  

En tabla 6, la validación de los cuatro expertos dio un promedio de 106 con un criterio 

de validación satisfactorio. 

C. Confiabilidad  

Se realizó una prueba piloto del instrumento, la cual se usó para el estudio de ambas 

variables, se aplicó un piloto al cuestionario a 15 participantes.  

La confiabilidad y la validez fueron propósitos fundamentales en la presente 

investigación, para poder asignarles cierta precisión y fidelidad, así obtener una información 

más transparente y sustancial de las variables en estudio. 

Según Hernández, Fernández & Baptista (2014) “un instrumento de medición puede 

ser confiable pero no necesariamente válido, es por ello que el instrumento de medición debe 

demostrar ser confiable y válido; de no ser así los resultados de la investigación no se tomarían 

enserio” (p. 204).  

La confiabilidad es un grado en el que un instrumento produce resultados consistentes 

y coherentes (Hernández, Fernández & Baptista, 2014, p. 200). Por lo tanto, para verificar la 

confiabilidad de los instrumentos se aplicó el alfa de Cronbach. 

∝=
𝑲

𝑲− 𝟏
(𝟏 −

∑𝑺𝒊
𝟐

𝑺𝒕
𝟐
) 

Donde:  

K   : El número de ítems (5 ítems). 

∑𝑺𝒊
𝟐    : Sumatoria de las varianzas de los ítems. 

𝑺𝒕
𝟐 : La varianza de la suma de los ítems. 

∝   : Coeficiente Alfa de Cronbach. 
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Tabla 7 Escala de interpretación de la confiabilidad 

Escala de interpretación de la confiabilidad 

Intervalo Descripción 

0,53 a menos Confiabilidad nula 

0,54 a 0,59 Confiabilidad baja 

0,60 a 0,65 Confiable 

0,66 a 0,71 Muy confiable 

0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad 

1,00 Confiabilidad perfecta 

 

Tabla 8 Resultados del cálculo del coeficiente de confiabilidad 

Resultados del cálculo del coeficiente de confiabilidad 
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Para el análisis del instrumento se aplicó la fórmula del coeficiente Alfa de Cronbach 

hallado en la escala que evalúa los criterios obteniendo un ∝ =0,950, está ubicado en el 

intervalo de 0,72 a 0,99 (tabla 6) el cual indica que el instrumento presenta una excelente 

confiabilidad y es aplicable a la muestra. 

4.8. Técnicas estadísticas de análisis de datos 

Para presentar los resultados se utilizaron tablas de distribución de frecuencia y 

gráficos estadísticos por tratarse de instrumentos con una medición en escala de Likert. 

Para las pruebas de hipótesis se utilizaron estadígrafos no paramétricos, como la Rho 

de Spearman, las mismas que nos proporcionaron datos del logro de los objetivos 

correlacionales establecidos. 

El recurso que se utilizó para el análisis fue el  SPSS V.27 
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Capítulo V  

5. Resultados 

5.1. Descripción del trabajo de campo  

La recopilación de la información fue realizada por el equipo de investigación 

conformado por Naomi Campos, Rosaté Paredes y Geraldine Ramos; mediante una muestra 

censal a los 50 colaboradores de la UGEL Concepción, a los cuales se les aplicó un 

cuestionario basado en 42 preguntas, cuyos enunciados abarcan sobre las variables de 

teletrabajo y productividad. Asimismo, los datos obtenidos se procesaron con el programa 

SPSS, en el cual se tabularon y recopilaron las respuestas obtenidas a las preguntas. También, 

se computó la confiabilidad de los datos. Los cuestionarios se emplearon de forma presencial 

el 01 de abril del 2024, en el horario de 8:00 am a 11:30 am que se llevó a cabo en la UGEL 

Concepción, provincia de Concepción. Seguidamente se presenta los resultados obtenidos de 

la investigación concierto a los objetivos planteados. 

5.2. Presentación de Resultados  

5.2.1. Prueba de Normalidad 

La prueba de normalidad se realizó para determinar si los datos de la investigación se 

encontraban compuestos de manera correcta mediante una distribución normal o no. 

A. Formulación de Hipótesis de la prueba de normalidad  
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Teletrabajo 

H0: Existe una distribución normal en los datos de la variable de Teletrabajo. 

p > 0.05 

H1: No existe una distribución normal en los datos de la variable de Teletrabajo. 

p < 0.05 

Productividad 

H0: Existe una distribución normal en los datos de la variable de Productividad 

p > 0.05 

H1: No existe una distribución normal en los datos de la variable de Productividad 

p < 0.05 

B. Nivel de significancia 

Se usó un nivel de significancia (alfa) α = 5% y un nivel de confianza del 95%; se usó 

como estadístico una prueba no paramétrica. 

C. Estadístico de prueba 

Se utilizó la prueba estadística de Kolmogórov-Smirnov para ambos cuestionarios.  

D. Formulación de la regla de decisión 

H0: P ≥ 0,05 (Datos Normales) 

H1: P < 0,05 (Datos No Normales) 

En la tabla 9 se muestra los datos de análisis de la prueba de normalidad de las dos 

variables.  
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Tabla 9 

Prueba de normalidad de las variables  

 Kolmogórov-Smirnov Shapiro-Wilk 

 Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

X= 

Teletrabajo 
,379 50 ,000 ,748 50 ,000 

Y= 

Productividad 
,383 50 ,000 ,708 50 ,000 

 

Conclusión: Como el nivel de significancia asintomática bilateral obtenido (p> 0,000 

y p>0,000) es menor al nivel de significación (α = 0,050) entonces aceptamos la hipótesis 

alterna H1 y se rechaza la hipótesis nula Ho, es decir existe una distribución no normal en los 

datos de las dos variables, se debe utilizar una estadística de prueba no paramétrica y es la 

correlación de Rho de Spearman.  

 

Figura 7. Histograma de la variable X=Teletrabajo  

En la figura 7 se observa que la variable X= Teletrabajo salió 0,000, ya que es menor 

a 0,05 y, por ende, es una distribución no normal; debido a que la variable Y= Productividad 

el dato es no normal; entonces se puede decir que los resultados son no normales, por lo tanto, 

se utilizó el coeficiente de correlación de Spearman.  
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Figura 8. Histograma de la variable Y= Productividad  

En la figura 8 se observa que la variable Y= Productividad salió 0,000, ya que es menor 

a 0,05 y, por ende, es una distribución no normal; debido a que la variable X= Teletrabajo el 

dato es no normal; entonces se puede decir que los resultados son no normales, por lo tanto, 

se utilizó el coeficiente de correlación de Spearman. 

E. Conclusión 

Como p < 0.05, es decir los datos tienen una distribución no normal, por lo tanto, 

aplicaremos una estadística no paramétrica. Según los resultados de la prueba de normalidad 

se aplicará el estadístico Rho de Spearman. 

5.2.2. Datos estadística descriptiva 

Las cinco preguntas del cuestionario (género, grado de instrucción, área, lugar vive, etc.). 
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Figura 9. Género de los servidores públicos de la UGEL Concepción.  

En la figura 9 se evidencia el género de los servidores públicos de la UGEL 

Concepción, siendo así el 58% son de género femenino y el 42% representa el género 

masculino. 

 

Figura 10. Edad de los servidores públicos de la UGEL Concepción.  

En la figura 10 se observa el rango de edad que tienen los servidores públicos de la 

UGEL Concepción, siendo así el 34% encontrándose en el rango de 41 – 50 años siendo este 

el más predominante, seguido por el rango 31-40 años obteniendo un 22%, el rango de 51-60 

años tiene un 20%, asimismo el rango de 20-30 años tiene un 16% y finalmente el rango de 

edad de 60 años a más tiene un 8%. 



79 

 

 

Figura 11. Grado de instrucción de los servidores públicos de la UGEL Concepción.  

En la figura 11 se observa el grado de instrucción de los servidores públicos de la 

UGEL Concepción, siendo así que el 58% de ellos tienen el grado superior, considerándose el 

porcentaje mayor, seguidamente se puede observar que el 28% se encuentran con posgrado y 

el 14% son técnicos. 

 

Figura 12. Área de trabajo de los servidores públicos de la UGEL Concepción. 

En la figura 12 se observa el área de trabajo que tienen los servidores públicos de la 

UGEL Concepción, donde se evidencia que el 42% son funcionarios, asimismo el 40% de los 

servidores se encuentran en el área administrativa, el 12% son empleados y finalmente el 6% 

son técnicos. 
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Figura 13. Lugar de residencia de los servidores públicos de la UGEL Concepción. 

En la figura 13 se observa el lugar de residencia de los servidores públicos de la UGEL 

Concepción, dando a conocer que el 36% vive en una provincia o distrito diferente a 

Huancayo, El Tambo y Chilca; asimismo se refleja que el 34% vive en El Tambo, el 28% 

residen en Huancayo y finalmente el 2% radica en Chilca. 

 

Figura 14. Tipo de contrato de los servidores públicos de la UGEL Concepción. 

En la figura 14 se observa el tipo de contrato de los servidores públicos de la UGEL 

Concepción, donde los contratados son los predominantes obteniendo un 42%, seguidamente 

se evidencia que el 30% son nombrados y finalmente el 28% tienen un contrato CAS. 

A continuación, se procede a analizar las tablas de frecuencia y porcentaje de las 

variables de teletrabajo y productividad.  
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Tabla 10 Variable Teletrabajo 

Variable Teletrabajo 

X= Teletrabajo 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

En desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0 

Ni en desacuerdo ni de acuerdo 11 22,0 22,0 24,0 

De acuerdo 34 68,0 68,0 92,0 

Totalmente de acuerdo 4 8,0 8,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

En la tabla 10 de la variable teletrabajo de los servidores públicos en la UGEL 

Concepción, se observa que el 2% de encuestados respondieron que están en desacuerdo y un 

68% dieron a conocer que están de acuerdo con el teletrabajo. 

 

Figura 15. Porcentajes de la variable teletrabajo 

En la figura 15 se muestra que la variable de teletrabajo de los servidores públicos en 

la UGEL Concepción, dan a conocer que el 2% de encuestados respondieron que están en 

desacuerdo, el 22% no están ni en acuerdo ni en desacuerdo; un 68% están de acuerdo y un 

8% están totalmente de acuerdo con el teletrabajo. 
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Tabla 11 Variable productividad 

Variable productividad  

Y= Productividad 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Ni en desacuerdo ni de acuerdo 11 22,0 22,0 22,0 

De acuerdo 35 70,0 70,0 92,0 

Totalmente de acuerdo 4 8,0 8,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

En la tabla 11 de la variable productividad de los servidores públicos en la UGEL 

Concepción, se observa que el 8% de encuestados respondieron que están totalmente de 

acuerdo y un 70% dieron a conocer que están de acuerdo. 

 

Figura 16. Porcentajes de la variable productividad  

En la figura 16 se muestra que la variable de productividad de los servidores públicos 

en la UGEL Concepción, dan a conocer que el 22% de encuestados respondieron que no se 

encuentran ni en acuerdo ni en desacuerdo; un 70% están de acuerdo y un 8% están totalmente 

de acuerdo con la productividad. 
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Tabla 12 Condiciones medio ambientales y laborales 

Condiciones medio ambientales y laborales  

x1= Condiciones medio ambientales y laborales 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Ni en desacuerdo ni de acuerdo 12 24,0 24,0 24,0 

De acuerdo 33 66,0 66,0 90,0 

Totalmente de acuerdo 5 10,0 10,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

En la tabla 12 de la dimensión condiciones medio ambientales y labores, se observa 

que el 10% de encuestados respondieron que están totalmente de acuerdo y un 66% dieron a 

conocer que están de acuerdo. 

 

Figura 17. Porcentajes de la dimensión condiciones medioambientales y laborales  

En la figura 17 de la dimensión condiciones medio ambientales y laborales dan a 

conocer que el 24% de encuestados respondieron que no se encuentran ni en acuerdo ni en 

desacuerdo; un 66% están de acuerdo y un 10% están totalmente de acuerdo con dicha 

dimensión. 
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Tabla 13 Reconocimiento laboral  

Reconocimiento laboral  

x2= Reconocimiento laboral 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

En desacuerdo 3 6,0 6,0 6,0 

Ni en desacuerdo ni de acuerdo 20 40,0 40,0 46,0 

De acuerdo 24 48,0 48,0 94,0 

Totalmente de acuerdo 3 6,0 6,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

En la tabla 13 de la dimensión reconocimiento laboral, se observa que el 6% de 

encuestados respondieron que están en desacuerdo de igual manera totalmente de acuerdo y 

un 48% dio a conocer que están de acuerdo con el reconocimiento laboral que se les brinda en 

la UGEL. 

 

Figura 18. Porcentajes de la dimensión reconocimiento laboral  

En la figura 18 de la dimensión reconocimiento laboral dan a conocer que el 6% están 

en desacuerdo con dicha dimensión, el 40% de encuestados respondieron que no se encuentran 

ni en acuerdo ni en desacuerdo; un 48% están de acuerdo y un 6% están totalmente de acuerdo 

con dicha dimensión. 

 

 



85 

 

Tabla 14 Equilibrio vida – trabajo  

Equilibrio vida – trabajo 

x3= Equilibrio vida – trabajo 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Totalmente en desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0 

En desacuerdo 1 2,0 2,0 4,0 

Ni en desacuerdo ni de acuerdo 8 16,0 16,0 20,0 

De acuerdo 30 60,0 60,0 80,0 

Totalmente de acuerdo 10 20,0 20,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

En la tabla 14 de la dimensión equilibrio vida - trabajo, se observa que el 2% de 

encuestados respondieron que están totalmente en desacuerdo de igual manera en desacuerdo 

y finalmente un 60% dieron a conocer que están de acuerdo. 

 

Figura 19. Porcentajes de la dimensión Equilibrio vida – trabajo.  

En la figura 19 de la dimensión equilibrio vida - trabajo dan a conocer que el 2% de 

encuestados están totalmente en desacuerdo, el 2% está en desacuerdo, el 16% no se 

encuentran ni en desacuerdo ni de acuerdo, un 60% están de acuerdo y el 20% están totalmente 

de acuerdo. 
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Tabla 15 Eficacia 

Eficacia  

y1= Eficacia 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

En desacuerdo 2 4,0 4,0 4,0 

Ni en desacuerdo ni de acuerdo 15 30,0 30,0 34,0 

De acuerdo 26 52,0 52,0 86,0 

Totalmente de acuerdo 7 14,0 14,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

En la tabla 15 de la dimensión eficacia, se observa que el 4% de encuestados 

respondieron que están en desacuerdo y un 52% dieron a conocer que están de acuerdo. 

 

Figura 20. Porcentajes de la dimensión eficacia. 

En la figura 20 de la dimensión eficacia dan a conocer que el 4% de encuestados están 

en desacuerdo, el 30% no se encuentran ni en desacuerdo ni en acuerdo, el 52% se encuentra 

de acuerdo y el 14% están totalmente de acuerdo. 
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Tabla 16 Eficiencia  

Eficiencia  

y2= Eficiencia 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Ni en desacuerdo ni de acuerdo 12 24,0 24,0 24,0 

De acuerdo 28 56,0 56,0 80,0 

Totalmente de acuerdo 10 20,0 20,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

En la tabla 16 de la dimensión eficiencia, se observa que el 20% de encuestados 

respondieron que están totalmente de acuerdo y un 56% dieron a conocer que están de acuerdo.  

 

Figura 21. Porcentajes de la dimensión eficiencia  

En la figura 21 de la dimensión eficiencia dan a conocer que el 24% de encuestados no 

están ni en desacuerdo ni en acuerdo, el 56% se encuentra de acuerdo y el 20% está totalmente 

de acuerdo. 
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Tabla 17 Efectividad  

Efectividad  

y3= Efectividad 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Ni en desacuerdo ni de acuerdo 9 18,0 18,0 18,0 

De acuerdo 36 72,0 72,0 90,0 

Totalmente de acuerdo 5 10,0 10,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

En la tabla 17 de la dimensión efectividad, se observa que el 10% de encuestados 

respondieron que están totalmente de acuerdo y un 72% dieron a conocer que están de acuerdo.  

 

Figura 22. Porcentajes de la dimensión efectividad. 

En la figura 22 de la dimensión efectividad dan a conocer que el 18% de encuestados 

no se encuentran ni en desacuerdo ni en acuerdo, el 72% se encuentra de acuerdo y el 10% 

están totalmente de acuerdo. 

5.3. Contrastación de resultados 

5.3.1. Hipótesis general 

Existe una relación significativa entre el teletrabajo y productividad de los servidores 

públicos en la UGEL Concepción 2020-2022. 
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Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlación Rho de Spearman 

son los siguientes:  

a. Planteamiento de Ho y H1 

Ho: No Existe una relación significativa entre el teletrabajo y productividad de los 

servidores públicos en la UGEL Concepción 2020-2022. 

H1: Existe una relación significativa entre el teletrabajo y productividad de los 

servidores públicos en la UGEL Concepción 2020-2022. 

b. Nivel de significancia 

Se usa un nivel de significancia (alfa) α = 5% y un nivel de confianza del 95%; se usó 

como estadístico una prueba paramétrica. 

c. Estadístico de prueba 

Se utilizó la prueba Rho de Spearman.  

d. Formulación de la regla de decisión 

Ubicación de las zonas de aceptación y rechazo según la escala de interpretación de la 

Rho de Spearman. 

H0: p ≥ 0,05 

H1: p < 0,05 
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Figura 23. Regla de decisión de la correlación entre variables X – Y  

Tabla 18 Correlación entre teletrabajo y productividad  

Correlación entre teletrabajo y productividad 

 X=Teletrabajo Y=Productividad 

Rho de Spearman 

X=Teletrabajo 

Coeficiente de correlación 1,000 ,833** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 50 50 

Y=Productividad 

Coeficiente de correlación ,833** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 50 50 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

e. Conclusión estadística 

Por lo tanto, rechazamos la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1), 

asimismo afirmamos que: existe una relación significativa entre el teletrabajo y productividad 

de los servidores públicos en la UGEL Concepción 2020-2022, debido a que la correlación 

Rho de Spearman (Rho= 0.833), con una significancia de p= 0.000 y demuestra una 

correlación directa y correlación muy buena, es decir, cuando el  teletrabajo se incrementa la 

productividad muestra un crecimiento significativo de los servidores públicos en la UGEL 

Concepción 2020-2022. 
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5.3.2. Hipótesis específica 

5.3.2.1. Hipótesis especifica 1 

Existe una relación significativa entre el teletrabajo y la eficacia de los servidores 

públicos en la en la UGEL Concepción 2020-2022. 

Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlación Rho de Spearman 

son los siguientes:  

a. Planteamiento de Ho y H1 

Ho: No Existe una relación significativa entre el teletrabajo y la eficacia de los 

servidores públicos en la en la UGEL Concepción 2020-2022. 

H1: Existe una relación significativa entre el teletrabajo y la eficacia de los servidores 

públicos en la en la UGEL Concepción 2020-2022. 

b. Nivel de significancia 

Se usa un nivel de significancia (alfa) α = 5% y un nivel de confianza del 95%; se usa 

como estadístico una prueba paramétrica. 

c. Estadístico de prueba 

Se utilizó la prueba Rho de Spearman.  

d. Formulación de la regla de decisión 

Ubicación de las zonas de aceptación y rechazo según la escala de interpretación de la 

Rho de Spearman. 

H0: p ≥ 0,05 

H1: p < 0,05 
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Figura 24. Regla de decisión de la correlación entre X – Y1 

Tabla 19 Correlación entre el teletrabajo y la eficacia  

Correlación entre el teletrabajo y la eficacia 

 X= Teletrabajo y1= Eficacia 

Rho de Spearman 

X= Teletrabajo 

Coeficiente de correlación 1,000 ,768** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 50 50 

y1= Eficacia 

Coeficiente de correlación ,768** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 50 50 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

 

e. Conclusión estadística 

Por lo tanto, rechazamos la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1), 

asimismo afirmamos que: existe una relación significativa entre el teletrabajo y la eficacia de 

los servidores públicos en la en la UGEL Concepción 2020-2022, debido a que la correlación 

Rho de Spearman (Rho= 0.768), con una significancia de p= 0.000 y demuestra una 

correlación directa y correlación  buena, es decir, cuando el  teletrabajo se incrementa la 



93 

 

productividad muestra un crecimiento significativo de los servidores públicos en la UGEL 

Concepción 2020-2022. 

5.2.3.2. Hipótesis especifica 2. 

Existe una relación significativa entre el teletrabajo y la eficiencia de los servidores 

públicos en la en la UGEL Concepción 2020-2022. 

Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlación Rho de Spearman 

son los siguientes:  

a. Planteamiento de Ho y H1 

Ho: No Existe una relación significativa entre el teletrabajo y la eficiencia de los 

servidores públicos en la en la UGEL Concepción 2020-2022. 

H1: Existe una relación significativa entre el teletrabajo y la eficiencia de los servidores 

públicos en la en la UGEL Concepción 2020-2022. 

b. Nivel de significancia 

Se usa un nivel de significancia (alfa) α = 5% y un nivel de confianza del 95%; se usa 

como estadístico una prueba paramétrica. 

c. Estadístico de prueba 

Se utilizó la prueba Rho de Spearman.  

d. Formulación de la regla de decisión 

Ubicación de las zonas de aceptación y rechazo según la escala de interpretación de la 

Rho de Spearman. 

H0: p ≥ 0,05 

H1: p < 0,05 
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Figura 25. Regla de decisión de la correlación entre X – Y2 

Tabla 20 Correlación entre el teletrabajo y la eficiencia  

Correlación entre el teletrabajo y la eficiencia  

 X= Teletrabajo y2= Eficiencia 

Rho de Spearman 

X= Teletrabajo 

Coeficiente de correlación 1,000 ,668** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 50 50 

y2= Eficiencia 

Coeficiente de correlación ,668** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 50 50 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

e. Conclusión estadística 

Por lo tanto, rechazamos la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1), 

asimismo afirmamos que: existe una relación significativa entre el teletrabajo y la eficiencia 

de los servidores públicos en la en la UGEL Concepción 2020-2022, debido a que la 

correlación Rho de Spearman (Rho= 0.668), con una significancia de p= 0.000 y demuestra 

una correlación directa y correlación  buena, es decir, cuando el  teletrabajo se incrementa la 

productividad muestra un crecimiento significativo de los servidores públicos en la UGEL 

Concepción 2020-2022. 
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5.2.3.3. Hipótesis especifica 3 

Existe una relación significativa entre el teletrabajo y la efectividad de los servidores 

públicos en la en la UGEL Concepción 2020-2022. 

Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlación Rho de Spearman 

son los siguientes:  

a. Planteamiento de Ho y H1 

Ho: No Existe una relación significativa entre el teletrabajo y la efectividad de los 

servidores públicos en la en la UGEL Concepción 2020-2022. 

H1: Existe una relación significativa entre el teletrabajo y la efectividad de los 

servidores públicos en la en la UGEL Concepción 2020-2022. 

b. Nivel de significancia 

Se usa un nivel de significancia (alfa) α = 5% y un nivel de confianza del 95%; se usa 

como estadístico una prueba paramétrica. 

c. Estadístico de prueba 

Se utilizó la prueba Rho de Spearman.  

d. Formulación de la regla de decisión 

Ubicación de las zonas de aceptación y rechazo según la escala de interpretación de la 

Rho de Spearman. 

H0: p ≥ 0,05 

H1: p < 0,05 
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Figura 26. Regla de decisión de la correlación entre X – Y3 

Tabla 21 Correlación entre el teletrabajo y la efectividad  

Correlación entre el teletrabajo y la efectividad 

 
X= 

Teletrabajo 

y3= 

Efectividad 

Rho de Spearman 

X= Teletrabajo 

Coeficiente de correlación 1,000 ,597** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 50 50 

y3= Efectividad 

Coeficiente de correlación ,597** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 50 50 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

e. Conclusión estadística 

Por lo tanto, rechazamos la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1), asimismo 

afirmamos que: existe una relación significativa entre el teletrabajo y la efectividad de los 

servidores públicos en la en la UGEL Concepción 2020-2022, debido a que la correlación Rho 

de Spearman (Rho= 0.597), con una significancia de p= 0.000 y demuestra una correlación 

directa y correlación moderada, es decir, cuando el  teletrabajo se incrementa la productividad 

muestra un crecimiento significativo de los servidores públicos en la UGEL Concepción 2020-

2022. 
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f. Resumen de Resultados Numéricos 

Tabla 22 Resultados numéricos  

Resultados numéricos  

 Distribución de datos K-S Correlación Interpretación 

HG 

V1 

V2 

 

0.000 

0.000 

p=0.00 

Rho=0.833 

Directa 

Muy buena 

H1  P= 0.000 

Rho=0.768 

Directa 

Buena 

H2  P= 0.000 

Rho=0.668 

Directa 

Buena 

H3  P=0.000 

Rho=0.597 

Directa 

Moderada 

 

5.4. Discusión de Resultados 

Con relación a la hipótesis general de la presente investigación, los resultados 

obtenidos indican que existe relación entre el teletrabajo y la productividad de los servidores 

públicos en la UGEL Concepción 2020-2022. Mostrando como resultado una correlación Rho 

de Spearman de 0.833 con una significancia de p= 0.000 y demuestra una correlación directa 

y muy buena, es menor a 0,05; por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 

hipótesis alterna (H1) de la investigación; en comparación con la investigación de Chang & 

De La Cruz (2021) se determinó que existe correlación positiva alta (0,714) según valores de 

Spearman entre el teletrabajo y la productividad laboral en la empresa Southcargo Perú SAC, 

lo que determinó que el teletrabajo influye positivamente en la productividad por mayor 

responsabilidad de los colaboradores. Dicho esto, se puede reafirmar que sí existe una 

correlación significativa y muy buena entre la variable de teletrabajo y la productividad. 
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Estas comparaciones son casi similares, debido a que en ambas organizaciones se 

llevaba a cabo como modalidad de trabajo, el teletrabajo; esta modalidad influenció de manera 

positiva en el rendimiento de los colaboradores, ya que la productividad se mantuvo en ambas 

entidades y se observó una adaptación favorable. A partir de esta investigación, se observó que 

en la UGEL Concepción los colaboradores se adaptan rápido y positivamente a los cambios, 

esto es favorable para la institución ya que permite no descuidar los objetivos a corto, mediano 

y largo plazo, cumpliendo con sus responsabilidades y así enfocarse en nuevas capacitaciones 

que ayude a la institución; también a brindar apoyo a los colaboradores que no tienen mucho 

conocimiento en las TIC’S y no descuiden su productividad.  

De manera similar, guarda relación con la investigación de Dávila, Agüero, Castro y 

Vargas (2022) los cuales demuestran que existe una correlación positiva alta entre las var iables 

productividad laboral y teletrabajo, con r=0.790 y sig <0.01, indicando que existe una fuerte 

relación entre ambas variables, e incluso como producto de la emergencia sanitaria se ha 

conseguido una rápida adaptación al cambio, un buen manejo de las TIC’S, el logro de metas 

de la organización en combinación con el desarrollo de actividades personales, el 

fortalecimiento de la cultura organizacional y la mejora del desempeño profesional. Se 

encuentra en similitud con la investigación, ya que demuestra un buen desempeño del 

profesional a pesar de las adversidades, siendo óptima su productividad y organización desde 

sus áreas de trabajo, para cumplir con los objetivos con ayuda de las TIC’S. 

Del mismo modo, los resultados de esta investigación coinciden con la investigación 

de Matiz (2021). En dicho estudio se evidencia de manera positiva que el teletrabajo tiene un 

impacto directo y significativo, tanto en el bienestar laboral de los colaboradores, como en su 

rendimiento. Por su parte, en la investigación Matiz (2021) la implementación permanente de 

esta modalidad de trabajo virtual demostró que los empleados contaron con una mejor 

capacidad de organizar mejor sus actividades, flexibilizar sus horarios de trabajo y ser más 
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autónomos en el desarrollo de sus actividades. Esto tuvo como consecuencia un incremento 

significativo en todos los niveles de productividad y la organización en comparación con años 

anteriores en donde la modalidad de trabajo presencial era permanente. Asimismo, en la 

investigación de la UGEL Concepción, presenta una escena similar, ya que al inicio de la 

emergencia sanitaria se realizó diferentes coordinaciones para llevar adelante a la institución 

y diversos proyectos o actividades, siendo la perseverancia de los colaboradores un factor  

clave para lograr un buen rendimiento en la productividad y en el cumplimiento de las tareas 

asignadas. 

Como primer objetivo de la investigación, se determinó la relación que existe entre el 

teletrabajo y la eficacia de los servidores públicos en la en la UGEL Concepción 2020-2022, 

mostrando un valor de correlación Rho de Spearman (rho) es 0,768 con una significancia de 

p= 0.000 y demuestra una correlación directa y buena, y es menor a 0,05; por lo tanto, se 

rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1). Estos resultados se 

asemejan con la investigación de Calle, Balladares, Espinoza y Peralta (2022) existe relación 

significativa entre el trabajo remoto y la eficacia… demostrado a través de la correlación 

Spearman (rho) es 0,943 y el valor de significación (sig.)  es 0,000 y es menor a 0,05, por lo 

tanto, queda demostrada y aceptada la hipótesis de investigación y se rechaza la hipótesis nula. 

De tal modo, queda evidenciado y de manera positiva que sí existe relación entre el teletrabajo 

y la eficacia, ya que la buena comunicación de los colaboradores y las diferentes actividades 

realizadas, el cual resalta a la eficacia en la institución con una finalidad de productividad.  

Como segundo objetivo de la investigación, se determinó la relación que existe entre 

el teletrabajo y la eficiencia de los servidores públicos en la en la UGEL Concepción 2020-

2022, mostrando un valor de correlación Rho de Spearman (rho) es 0,668 con una significancia 

de p= 0.000 y demuestra una correlación directa y buena, y es menor a 0,05; por lo tanto, se 

rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1). Presentando similitud con 
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la investigación de Dávila, Agüero, Castro y Vargas (2022) para el nivel de correlación entre 

las dimensiones de productividad laboral y el teletrabajo, se obtuvo para la dimensión 

eficiencia r=0.710 y sig <0.001… esto significa que, tienen una correlación positiva alta con 

la variable productividad… En consecuencia, los trabajadores han visto su eficiencia mejorada 

con la implementación del teletrabajo, lo que ha permitido el logro de las metas 

organizacionales, en concordancia con un buen desempeño en sus labores. Con esta 

comparación se evidencia, que en nuestra investigación la eficiencia en los colaboradores se 

ha desarrollado de manera sobresaliente y manteniéndose en línea con relación a la 

productividad, siendo oportuno el manejo de los recursos brindados junto al manejo de los 

tiempos. 

De manera similar, en la investigación de Acosta (2018) todos los actores afirman 

rotundamente que el desempeño y la eficiencia aumenta cuando se hace parte de la modalidad 

de teletrabajo. En el caso de líderes y teletrabajadores la homogeneidad en sus respuestas 

puede deberse a las grandes campañas de promoción del teletrabajo que han experimentado 

por parte de la entidad y el gobierno nacional. De igual manera, tanto líderes como 

teletrabajadores coinciden en que los teletrabajadores cumplen satisfactoriamente con los 

objetivos propuestos para sus cargos. 

Como tercer objetivo de la investigación, se determinó la relación que existe entre el 

teletrabajo y la efectividad de los servidores públicos en la en la UGEL Concepción 2020-

2022. Mostrando un valor de correlación Rho de Spearman (rho) es 0,597 con una 

significancia de p= 0.000 y demuestra una correlación directa y correlación moderada, y es 

menor a 0,05; por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna 

(H1). Estos resultados tienen relación con la investigación de Calle, Balladares, Espinoza y 

Peralta (2022) existe relación significativa entre el trabajo remoto y la efectividad… 

manifestado por la correlación Spearman (rho) es 0,907 y el valor de significación (sig.)  es 
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0,000 y es menor a 0,05, por lo tanto, queda demostrada y aceptada hipótesis de investigación 

y se rechaza la hipótesis nula. Con ello, se reafirma que existe relación entre las dos variables, 

presentando un valor alto de ello, teniendo en cuenta el tiempo con respecto a la ejecución de 

sus tareas y responsabilidades, como también su cumplimiento de metas, mostrando fusión de 

ello en resultados positivos con relación a la efectividad. 
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Conclusiones 

• A partir de los resultados obtenidos en esta investigación, se concluye que  existe una 

relación significativa entre el teletrabajo y productividad de los servidores públicos en la 

UGEL Concepción 2020-2022, debido a que la correlación Rho de Spearman (Rho= 

0.833), con una significancia de p= 0.000 y demuestra una correlación directa y 

correlación muy buena, es decir, cuando el teletrabajo se incrementa la productividad 

muestra un crecimiento significativo de los servidores públicos en la UGEL Concepción 

2020-2022. Esta correlación muy buena se da, debido a que, el 83.3% de los servidores 

de la UGEL Concepción considera que el teletrabajo y la productividad son esenciales 

para desempeñarse profesionalmente y así cumplir con las metas trazadas en la institución, 

de igual forma los colaboradores realizaron el uso adecuado de las diferentes herramientas 

tecnológicas, pudiéndose así adaptar a los cambios en tiempo de crisis.  

• Existe una relación significativa entre el teletrabajo y la eficacia de los servidores públicos  

en la UGEL Concepción 2020-2022, debido a que la correlación Rho de Spearman (Rho= 

0.768), con una significancia de p= 0.000  demuestra una correlación directa y correlación 

buena, es decir, cuando el teletrabajo se incrementa, la productividad muestra un 

crecimiento significativo de los servidores públicos en la UGEL Concepción 2020-2022. 

Esta correlación buena se presenta con el 76,8%,  ya que en el teletrabajo se muestra una 

eficacia positiva donde abarcó gran parte del ámbito laboral e hizo que los servidores de 

la institución realizaran sus obligaciones y tareas de la mejor manera, ya sea 

organizándose, midiendo sus tiempos para así poder cumplir sus actividades, de igual 

forma manejando una buena comunicación y participación entre todos, recibiendo 

feedback en sus áreas; con la única finalidad de cumplir los objetivos y no quedarse 

estancados. 
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• Existe una relación significativa entre el teletrabajo y la eficiencia de los servidores 

públicos en la en la UGEL Concepción 2020-2022, debido a que la correlación Rho de 

Spearman (Rho= 0.668), con una significancia de p= 0.000 y demuestra una correlación 

directa y correlación buena, es decir, cuando el teletrabajo se incrementa la productividad 

muestra un crecimiento significativo de los servidores públicos en la UGEL Concepción 

2020-2022. Esta correlación buena se presenta con el 66.8% de los servidores públicos, 

ya que  opinan que la relación que existe entre teletrabajo y la eficiencia es importante, ya 

que de está dependerá que tan factible fue la productividad de dichos servidores, además 

en la entidad los diferentes colaboradores han hecho un uso adecuado de los recursos que 

se les ha otorgado para poder desarrollar sus actividades, mostrando compromiso y 

responsabilidad, junto con ello el manejo de sus tiempos y reforzando a sus nuevos 

aprendizajes están las diferentes capacitaciones que se les brindaba y que su labor sea más 

eficiente mostrando una mejora en la productividad; todo ello con la finalidad de alcanzar 

y cumplir con lo establecido. 

• Existe una relación significativa entre el teletrabajo y la efectividad de los servidores 

públicos en la en la UGEL Concepción 2020-2022, debido a que la correlación Rho de 

Spearman (Rho= 0.597), con una significancia de p= 0.000 y demuestra una correlación 

directa y correlación moderada, es decir, cuando el teletrabajo se incrementa la 

productividad muestra un crecimiento significativo de los servidores públicos en la UGEL 

Concepción 2020-2022. Esta correlación moderada se presenta con el 59,7% de los 

servidores públicos, ya que al realizar el teletrabajo no todos tenían la capacidad de 

mostrar la efectividad esperada en sus labores y procuraban mantener su productividad, 

pues en dicho periodo se enfocaban en cumplir las metas y objetivos obteniendo 

resultados óptimos, pese a las diversas circunstancias del país, además de ello se 

organizaban y trataban de priorizar sus labores y de igual forma generaban o aplicaban 
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cambios de mejoras para tomar decisiones y así poder progresar en la productividad 

deseada. 
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Recomendaciones 

• Se recomienda a la Unidad de Gestión Local Concepción, que se le pueda brindar la 

información necesaria al colaborador, para que este pueda adaptar y  contar con un área 

de trabajo óptimo, así este pueda cumplir con las métricas ergonómicas establecidas, para 

que pueda desempeñar sus labores en las condiciones necesarias, este debe ser un espacio 

bien iluminado, silla ergonómica, buena luz y más que nada que la ubicación en la que se 

encuentre su equipo de trabajo pueda ser la correcta para así se pueda evitar contracturas 

o malestares corporales y este pueda desempeñar sus labores de la mejor manera.  

• Se recomienda a los colaboradores, organizarse y estructurar rutinas semanales, iguales o 

similares a las que se tendría regularmente en un día de trabajo de forma regular, esto con 

el fin de que el colaborador pueda, mejorar sus hábitos y sean más productivos, así mismo 

de que el cambio a esta nueva modalidad de trabajo no sea tan repentino y tengan la 

facilidad de adaptarse.  

• Se recomienda a las áreas respectivas poder gestionar sus tiempos y evitar la 

procrastinación, con el único fin de regular la carga de trabajo y evitar el burnout, de ser 

necesario crear equipos de trabajo, para poder designar tareas, negociar plazos de entrega 

e incentivar a mantener un equilibrio saludable en el clima organizacional.  

• Se recomienda al área de recursos humanos realizar capacitaciones constantes en temas 

enfocados en el manejo de las TICS, la Ley N°29783 de Seguridad y Salud en el Trabajo. 

Para ello se debe realizar el diagrama de Gantt, en el cual se especificará las capacitaciones 

que se llevarán a cabo, duración, metodología, entre otros. Por ejemplo, en la capacitación 

del manejo de las TICS se llevaría a cabo en el periodo de un mes, cada fin de semana o 

un horario en el cual los trabajadores no se vean afectados con su trabajo y tiempo de 

descanso, la duración aproximada de estas capacitaciones sería de 2 horas, las cuales se 

realizarían de manera online con un profesional en TICS, el cual maneje un método visual 
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adecuado y dinámico, para así mantener a los colaboradores enfocados y concentrados. 

De igual manera, se realizarían las capacitaciones de la Ley N°29783, ya que es muy 

importante que tanto los colaboradores y los jefes de área conozcan, para que puedan 

trabajar en un ambiente saludable, esta capacitación la llevaría a cabo un profesional en 

el área de Seguridad y Salud en el Trabajo. Asimismo, tendrían como finalidad reforzar 

sus aprendizajes y sigan siendo perseverantes en sus actividades, mostrando una mejora 

en su productividad cuando ellos realicen teletrabajo. 

• Se recomienda trazar objetivos de corto o mediano plazo, en tal sentido estas ayuden a 

direccionar al crecimiento de la UGEL y  la eficacia de cada colaborador, es decir, mostrar 

la capacidad del colaborador para alcanzar los objetivos que han marcado, y les permita 

tomar en cuenta estrategias que se deben tener más adelante y puedan determinar 

decisiones a favor de la institución. La institución podrá lograr alcanzar estos objetivos 

gracias a las estrategias y trabajo en equipo que realice cada jefe de área conjunto con sus 

colaboradores y para ello deberán tener una comunicación asertiva, la cuál logrará que se 

cumpla con el objetivo, aparte de ello estas también serán complementadas con las 

capacitaciones, reuniones y actividades, una actividad que podrían llevar a cabo para que 

ayude con estos objetivos serían las pausas activas con la cámara encendida, donde 

rotativamente se delegaría a un colaborador para que pueda realizar una actividad por el 

lapso de 10 minutos. Y finalmente generar un feedback que represente al colaborador una 

manera de motivación, de tal forma le incentiva mantener su eficacia en su puesto de 

trabajo.  

• Se recomienda realizar un óptimo uso de sus recursos cuando se lleve a cabo el teletrabajo, 

como accesos digitales, buen uso del manejo del tiempo, manejo de un presupuesto 

asignado, entre otros. Asimismo, establecer diferentes métricas de eficiencia y 

simplificarlas para que no sean necesariamente complejos ni repetitivos, de manera que 
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estas permitan a la institución medir el rendimiento, reducir ciertos errores, detectar 

oportunidades para que la productividad aumente y así fundamentar la toma de decisiones 

estratégicas para la institución. 

• Se recomienda establecer en la UGEL una cultura más fuerte y consolidada en base a la 

responsabilidad, honestidad, puntualidad, competitividad, promoviendo una 

comunicación abierta y asertiva, fomentando el trabajo en equipo, así como la diversidad 

e inclusión. Los cuales engloban al cumplimiento de metas, el tiempo que se les da para 

que puedan ejecutar sus tareas y a la vez puedan generar cambios de mejora en su área, 

pues estas ayudarán a obtener resultados óptimos e incluso se podría utilizar menos 

recursos, así mismo se recomienda trazar metas específicas para poder realizarlas de 

manera efectiva y maximizar los resultados, ayudando a gestionar el tiempo de los 

colaboradores de tal forma no se vea afectada la productividad. 
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Apéndices 

Apéndice A: Matriz de Consistencia 

Problema General Objetivos General Hipótesis General Variables Dimensiones Indicadores Metodología 

¿Cuál es la relación 
que existe entre el 
teletrabajo y 
productividad de los 
servidores públicos 

en la UGEL 
Concepción 2020-
2022? 

Determinar la relación 
que existe entre el 
teletrabajo y la 
productividad de los 
servidores públicos en 

la UGEL Concepción 
2020-2022. 

Existe una relación 
significativa entre el 
teletrabajo y 
productividad de los 
servidores públicos en la 

UGEL Concepción 2020-
2022. 

Teletrabajo 

Condiciones 
Medioambientales y 

Laborales 

Condiciones del área de 
trabajo 

Método: 

Científico 
Enfoque: 

Cuantitativo - Deductivo 
Tipo: 

Básica 
Nivel: 

Correlacional 
Diseño: 

No experimental, 
Transversal 

 
Donde: 

V1:Variable1 – Teletrabajo 
V2:Variable2– 
Productividad 

R: Relación entre las dos 
variables 
Población 

N=50 
Técnicas de recolección de 

datos: 
Encuesta. 

Instrumento: 
Cuestionario. 

 

Oportunidades para hacer 
línea de carrera 

Habilidades digitales 

Reconocimiento 
laboral 

Reconocimiento 
institucional 

Flexibilidad para organizar 
horario de trabajo 

Equilibrio Vida - 
Trabajo 

Gestión del tiempo de 

manera eficiente 

Problema Específicos Objetivo Específicos Hipótesis Específicos 
Afrontar las 
responsabilidades familiares 

¿Cuál es la relación 
que existe entre el 
teletrabajo y la 

eficacia de los 
servidores públicos 
en la en la UGEL 
Concepción 2020-
2022? 

Determinar la relación 
que existe entre el 
teletrabajo y la eficacia 
de los servidores 
públicos en la en la 
UGEL Concepción 

2020-2022. 

Existe una relación 
significativa entre el 

teletrabajo y la eficacia de 
los servidores públicos en 
la en la UGEL 
Concepción 2020-2022. 

Productividad Eficacia 

Comunicación 

Realización de actividades 
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¿Cuál es la relación 
que existe entre el 
teletrabajo y la 
eficiencia de los 

servidores públicos 
en la en la UGEL 
Concepción 2020-
2022? 

Determinar la relación 
que existe entre el 
teletrabajo y la 
eficiencia de los 

servidores públicos en 
la en la UGEL 
Concepción 2020-
2022. 

Existe una relación 
significativa entre el 
teletrabajo y la eficiencia 

de los servidores públicos 
en la en la UGEL 
Concepción 2020-2022. 

Eficiencia 

Manejo de recursos 

¿Cuál es la relación 
que existe entre el 
teletrabajo y la 

efectividad de los 
servidores públicos 
en la en la UGEL 
Concepción 2020-
2022? 

Determinar la relación 
que existe entre el 

teletrabajo y la 
efectividad de los 
servidores públicos en 
la en la UGEL 
Concepción 2020-
2022. 

Existe una relación 
significativa entre el 
teletrabajo y la 
efectividad de los 
servidores públicos en la 

en la UGEL Concepción 
2020-2022. 

Entorno al tiempo 

Capacitaciones otorgadas 

Efectividad 

Cumplimiento de metas 

Tiempo de ejecución de 
tareas 

 
Cambios para generar 
mejoras 
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Apéndice B: Instrumento 

Cuestionario N°01 

Instrucciones: 

• Señor(a) el presente cuestionario es confidencial y anónima, tiene como objetivo determinar la 

relación que existe entre el Teletrabajo y la Productividad de los Servidores Públicos en la 

UGEL Concepción 2020-2022. 

• Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja solo una respuesta 

marcando con una X sobre la opción con la cual este de acuerdo, según la siguiente escala:  

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo 
Ni en desacuerdo, ni 

de acuerdo 
De acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

1 2 3 4 5 

• Género:  Femenino (  )   Masculino (   ) 

• Edad:  20 a 30 años (  ) 31 a 40 años (  ) 41 a 50 años (  ) 51 a 60 años (  ) a más (  ) 

• Grado de instrucción: Primaria ( ) Secundaria (  ) Técnico (  ) Superior (  ) Posgrados( )  

• Área de trabajo: Obrero( ) Técnico ( )  Empleado ( )  Administrativo ( ) Funcionario (  )  

• Lugar de residencia:   Huancayo (  ) El Tambo (  ) Chilca (  ) Otros (  ) 

• Tipo de Contrato: Nombrado (  ) Contratado (  ) CAS (  ) 

Agradecemos su colaboración y honestidad por responder cada una de las preguntas. 

N° ITEM ESCALAS 

1 ¿La organización le brindó condiciones laborales durante el tiempo de teletrabajo? 1 2 3 4 5 

2 ¿Las condiciones laborales del teletrabajo fueron las adecuadas? 1 2 3 4 5 

3 ¿El espacio de trabajo se ajustó al perfil ergonómico?  1 2 3 4 5 

4 ¿Durante el tiempo de teletrabajo tenía las mismas oportunidades de formación y 

desarrollo profesional? 
1 2 3 4 5 

5 ¿Percibió que tuvo el apoyo por parte de sus compañeros para poder realizar línea 

de carrera? 
1 2 3 4 5 

6 ¿Percibió que su organización fomentó el proceso de línea de carrera sin 

discriminación alguna? 
1 2 3 4 5 

7 ¿Tenía conocimiento del uso de aplicativos tecnológicos para realizar las labores 

durante el teletrabajo? 
1 2 3 4 5 

8 ¿Cree que adoptó un nuevo sistema tecnológico muy diferente de lo habitual? 1 2 3 4 5 

9 ¿Percibía que las distintas herramientas digitales le permitieron desempeñar su 

labor? 

1 2 3 4 5 

10 ¿Recibía incentivos (económicos y/o emocionales) por parte de su organización 

durante el teletrabajo?  
1 2 3 4 5 

11 ¿Considera que su organización celebraba sus logros y aprendizajes? 1 2 3 4 5 

12 ¿Considera que valoraron su labor durante el teletrabajo?  1 2 3 4 5 
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13 ¿Tenía la flexibilidad de ajustar su jornada laboral para cumplir su índice de 

productividad? 
1 2 3 4 5 

14 ¿Era factible comunicarse con el equipo de trabajo de manera asincrónica para 

evitar la necesidad de estar en línea todo el tiempo? 
1 2 3 4 5 

15 ¿Considera que tenía la posibilidad de trabajar en bloques de tiempo más cortos y 

tomar descansos activos para mantener la concentración? 
1 2 3 4 5 

16 ¿Gestionaba sus tiempos separando su labor profesional con su tiempo personal? 1 2 3 4 5 

17 ¿Llevaba un control para cumplir sus metas de manera eficiente?  1 2 3 4 5 

18 ¿Gestionaba su tiempo para realizar sus metas a mediano plazo? 1 2 3 4 5 

19 ¿Creó una distribución adecuada entre las horas designadas para el trabajo y 

familia? 
1 2 3 4 5 

20 ¿Establecía límites entre el trabajo y el tiempo en familia para evitar conflictos? 1 2 3 4 5 

21 ¿Cuándo realizaba el teletrabajo podía compartir las responsabilidades familiares 

sin que afecte su trabajo? 
1 2 3 4 5 

22 ¿Considera que existe una comunicación abierta entre todos los equipos y áreas?  1 2 3 4 5 

23 ¿Considera que existió una comunicación asertiva por parte de su organización? 1 2 3 4 5 

24 ¿Todos los trabajadores participaban en las reuniones y eran escuchados? 1 2 3 4 5 

25 ¿Su organización tenía un programa de actividades establecidas?  1 2 3 4 5 

26 ¿Al realizar sus actividades laborales recibía feedback (retroalimentación) por parte 

de sus superiores? 
1 2 3 4 5 

27 ¿Tenían acceso a herramientas digitales que ayudaban a realizar su trabajo de 

manera eficaz? 
1 2 3 4 5 

28 ¿Considera que la organización le ayudó al manejo de la utilización de recursos 

materiales? 
1 2 3 4 5 

29 ¿Empleaba los recursos materiales y/o digitales suficientes para realizar sus 

actividades en la medida correcta? 
1 2 3 4 5 

30 ¿Considera que su jornada laboral le permitía realizar sus actividades programadas? 1 2 3 4 5 

31 ¿El uso de la tecnología le ayudó a disminuir los plazos de entrega de sus 

actividades? 
1 2 3 4 5 

32 ¿Considera que recibió la formación necesaria para actualizar sus conocimientos y 

desempeñar sus funciones? 
1 2 3 4 5 

33 ¿Considera que las capacitaciones brindadas mejoraron su conocimiento para 

afrontar los retos de la organización? 
1 2 3 4 5 

34 ¿Considera que su nivel de productividad mejoró con las capacitaciones recibidas? 1 2 3 4 5 

35 ¿Considera que obtenía resultados óptimos conforme al cumplimiento de sus metas 

y objetivos establecidos?  
1 2 3 4 5 

36 ¿Considera que su organización estaba alineada a sus metas personales? 1 2 3 4 5 
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37 ¿Considera que su compromiso laboral marcó de forma significativa en los 

resultados de su área? 
1 2 3 4 5 

38 ¿Considera que las diferentes metas asociadas a los tiempos fueron alcanzadas sin 

dificultad? 
1 2 3 4 5 

39 ¿Cuándo realizaba teletrabajo organizaba sus tareas y actividades en orden de 

prioridades? 
1 2 3 4 5 

40 ¿Considera que los cambios de mejora propuesto fueron lo ideal para su área? 1 2 3 4 5 

41 ¿Se planteaba con regularidad preguntas que servían de guía para la mejora de su 

productividad? 
1 2 3 4 5 

42 ¿Cree que su proyecto de mejora profesional fue viable? 1 2 3 4 5 

Muchas gracias por su colaboración. 
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Apéndice C: Carta de Autorización 
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Apéndice D: Validaciones de los Expertos 
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Apéndice E: Ley de Teletrabajo 
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Apéndice F: Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo 
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Apéndice G: Decreto de urgencia 026-2020 
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Apéndice H: Comunicado UGEL Concepción 2020 
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Apéndice I: Comunicado UGEL Concepción 2021 
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Apéndice J: Fotos de Evidencia 
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