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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre el
teletrabajo y la productividad de los servidores publicos en la UGEL Concepcion 2020-2022.
Dicha investigacion tiene un enfoque cuantitativo, disefio no experimental, transeccional y de tipo
basica. El instrumento que se aplico fue un cuestionario basado en 42 preguntas para los 50
servidores publicos de la UGEL Concepcion, ello permitid saber la relacion 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 mostré a través del coeficiente de confiabilidad del Alfa de Cronbach
obteniendo un « =0,950, mostrando una excelente confiabilidad. Los resultados dan a conocer
que existerelacion entre las variables de teletrabajo y productividad, dado que la correlacion 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 larelacion 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 publicos en la UGEL
Concepcion.

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 Concepcion 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 Concepcion. 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 Alphareliability 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 Concepcion shows
significant growth.

Keywords: telework, productivity, UGEL
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Introduccion

El presente estudio tiene como objetivo principal analizar la relacion entre el teletrabajoy
la productividad de los servidores publicos en la UGEL Concepcion durante el periodo
comprendido entre 2020y 2022. La implementacion del teletrabajo, entendida como la realizacion
de tareas laborales desde el domicilio del trabajador utilizando herramientas proporcionadas por
la organizacion, emergid 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 adopcion 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 Pert, bajo la presidencia de Martin Vizcarra, fue declarado en estado
de emergencia debido a la propagacién del COVID-19. A lo largo de casi tres afos, la pandemia
dejo un impacto significativo en la salud, la economia y el estilo de vida de la poblacién. En
América Latina, esta crisis generd desafios en diferentes ambitos como el politico, social y
econdmico, acentuando la necesidad de recuperacion econdomica y la mitigacion de los costos
sociales. La productividad empresarial, junto con el equilibrio de los mercados, se vio
comprometida por la caida de inversiones, el incremento de la pobreza, las desigualdades de
oportunidades y la necesidad de adaptacion a nuevas formas de trabajo.

El teletrabajo, implementado como una medida de emergencia en las instituciones
publicas, permite la continuidad de las funciones laborales. Sin embargo, también introducen
desafios de manera en que los trabajadores desempefian sus funciones, desde el cambio del
entorno laboral hasta la adopcioén de nuevas herramientas digitales. Este cambio representa un

reto significativo, especialmente para aquellos colaboradores que no estan familiarizados con el
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uso de tecnologias digitales avanzadas. La transicion abrupta genera preocupaciones sobre la
posible disminucion de la productividad debido a la falta de adaptacion a esta nueva modalidad
laboral.

El analisis de esta problematica resulta crucial, dado que el teletrabajo se considera un
factor que afecta la productividad de los servidores publicos. Segun la Organizacion Internacional
del Trabajo (2023), la pandemia impulsé grandes transformaciones en el ambito 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 aument6 a més de 23 millones. Este
aumento masivo subraya la necesidad de comprender cémo el teletrabajo ha influido en la
productividad y qué problemas han surgido en este contexto.

La estructura muestraen el Capitulo I, la delimitacion de la investigacion, planteamiento
y formulacion del estudio, objetivos y justificacion de la investigacion. Respecto al Capitulo 11,
esta formado por el marco teodrico, antecedentes de la investigacion, bases teoricas del teletrabajo
y la productividad. Referente al Capitulo III, conformado por las hipotesis, identificacion de
variables y operacionalizacion de variables. En el Capitulo IV, se expone la metodologia, en el
cual se abarca el enfoque de la investigacion, el tipo, nivel y métodos de estudio, disefio, poblacion
y muestra, técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos y las técnicas para el analisis de
los datos. En cuanto al Capitulo V, se encuentra conformado por resultados y analisis, prueba de
hipétesis, discusion de resultados, y finalmente conclusiones y recomendaciones.

Esta investigacion, al enfocarse en la productividad de los servidores publicos en la UGEL
Concepcion y su relacion con el teletrabajo, aspira a aportar un conocimiento mas profundo sobre

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

la productividad en el contexto del teletrabajo.
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Capitulo I
Planteamiento del Estudio

1.1. Delimitacion de la Investigacion

1.1.1. Territorial

La UGEL Concepcion creada el 13 de noviembre del 2015, ubicada en la Av. Leopoldo
Pena Pando N° 212 provincia de Concepcion, region Junin, tiene como director al MG. Raul
Antonio Garcia Palomino, dicha institucidn tiene la funcion de guiar e inspeccionar la aplicacion
de la politicay normatividad educativa e implementar el proceso de mejoramiento continuo de la
calidad, equidad y democratizacion del servicio educativo, a la vez también conducir e
incrementar la productividad y eficiencia de los procesos de gestion pedagdgica, institucional y
administrativa de las institucionesy programas educativos a su cargo. Actualmente, cuentan con
50 colaboradores y con distintas areas como el 4rea de recursos humanos, pagaduria,

administrativa.
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1.1.2. Temporal
Esta investigacion se desarrollo en el ano 2024 y se analizaron hechos acontecidos en el

tiempo de pandemia entre los afios 2020 y 2022.

1.1.3. Conceptual

Segun Gray, Hodson y Gordon, (1995), el teletrabajo es una forma de trabajo que se adapta
a la organizacidn, el cual va a consistir en el cumplimiento de la actividad profesional sin la
presencia fisica del colaborador en la organizacion, esto comprende una serie de actividades, el
cual puede desarrollar a un tiempo completo o parcial.

Por otra parte, la productividad segin Cequea, Monroy & Bottini, (2011) mencionanen 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 desempefio econdmicoy su permanencia
en el tiempo, por lo que la calidad de su recurso humano, los sistemas de trabajo, las politicas de
la organizacion 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 afios 2020-
2022, siendo asi que la UGEL Concepcion optd 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 eficienciade la mano con el equilibrio en vida y trabajo. Por
lo cual la presente investigacion se enfoco en delimitar cual es la relacion entre teletrabajo y

productividad de los servidores publicos de la UGEL Concepcion.
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1.2. Planteamiento del problema

En el mundo laboral, lamayoria 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 organizacion. De acuerdo a los ultimos eventos
ocurridos a nivel mundial, muchas de estas tuvieron la necesidad de cambiar y adaptar la forma
de como realizar el trabajo para asi 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 ddndole un mayor realce al teletrabajo.

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

vivia en los afios 2020 -2022.

Randstad (2020) afirma que en Espafia la cantidad de colaboradores que realizaban
teletrabajo durante el afio 2010 se mantuvo entre el 3.8% de 707.100 colaboradores; pero en el
periodo de los afios 2015 y 2016 la cifra de estos disminuy6 en un 3.6% y 3.5% siendo un total
de 640.000 colaboradores; asi mismo en el aino 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 triplico en un 16.2%.
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Figura 3. Evolucién del nimero y porcentaje de los colaboradores que teletrabajan

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

Segin Maurizio (2021), el teletrabajo nunca fue algo nuevo, solo que no se implementaba
mucho en las organizaciones o no se daba la importancianecesaria y debido a la interrupcion de
la pandemia de COVID-19 los gobiernos decidieron implementar este método de manera masiva
en América Latinay el Caribe ya que era la inica 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 asi, que el teletrabajo ayudo de cierta forma a conservar
e implementar millones de empleos, y posteriormente seguir generando nuevas oportunidades
laborales. Cabe resaltar la efectividad que tendran las organizaciones, ya que los diferentes paises
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 Tecnologias de la Informacion y Comunicaciones de Colombia (2021)
reveld en un estudio que para el 2020, 4 de cada 10 organizaciones en Colombia implemento la
modalidad de teletrabajo, siendo asi que 209.173 colaboradores se convirtieron en
teletrabajadores, esto debido a la pandemia, incentivando asi un incremento del 71% a diferencia

del 2018 que habia 122.278 personas teletrabajando.
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Figura 4. Incremento en el nimero total de teletrabajadores 2020

Nota: Recuperado de Ministerio de Tecnologias de la Informacion 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)

Segun el Ministerio de Tecnologias de la Informacion y Comunicaciones de Colombia
(2023) para fines del 2022 se elevo 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 incrementd a un 42% teniendo un rango de diferencia de 11%. De acuerdo al MinTIC, el
acompaiamiento y el asesoramiento son claves para impulsar la asimilacion formal del
teletrabajo, ya que ellos toman en cuenta distintos puntos como programas de formacion en
competencias, calculadoras de medicion de productividad, talleres de acompafnamiento, ferias 'y
foros que son puntos esenciales para que el colaborador se desempetfie 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 viday lo mas importante el aumento de productividad

por parte de los colaboradores.
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Figura 5. Incremento en el nimero total de teletrabajadores en las organizaciones del 2022
Nota: Recuperado de Ministerio de Tecnologias de la Informacion y Comunicaciones de Colombia.
(https.//www.teletrabajo.gov.co/814/articles-276348 recurso_1.pdf).

A nivel nacional, el teletrabajo no pasé desapercibido, segun el Ministerio de Trabajo y
Promocion 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 mas drésticasy se
adapto6 lanormativa que ya se tenia para poder asi cumplir con lo establecido, ya que para muchos
peruanos esta era una nueva forma de trabajo que muchos no conociamosy para agosto del 2020,
se calculaba 206 mil personas se encontrabanregistradas en la planilla electronica de aportes a la
seguridad social en situacion especial de teletrabajo y trabajo remoto, para setiembre del 2021
esta cifraascendi6 a 248 mil personas realizando esta labor y segun el estudio realizado para julio

del 2020 el teletrabajo se incremento6 en las empresas en un 1395,1%.


https://www.teletrabajo.gov.co/814/articles-276348_recurso_1.pdf
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Figura 6. Evolucion del teletrabajoy trabajo remoto en el Pert en estos tltimos afios
Nota: Recuperado de Ministerio de Trabajoy Promocion del Empleo (2021)

Segun la Ley del Teletrabajo, “es una modalidad especial de prestacion de labores, de
condicion regular o habitual. La cual se caracteriza por el desempeiio subordinado sin presencia
fisica del trabajador en el centro de trabajo con el cual mantiene un vinculo laboral”. (Congreso
de la Republica de Perti, 2022, Ley 31572, Articulo 3 numeral 3.1)

De acuerdo a RPP (2020) apoyandose en un informe realizado por Global Research
Marketing, el 85% de limefos consideran que la modalidad de teletrabajo implica mas horas de
jornada laboral, ya que esta forma de trabajo ha creado una cierta dependencia en los
colaboradores porque no establecen ciertos limites y se les dificulte desconectarse de su vida
laboral afectando su vida familiar. Ademas de ello, el 48% de esta poblacion piensan que trabajar
bajo esta modalidad hizo que su productividad laboral aumentara y se sientan ain mas
productivos, asi mismo se tiene un 30% que creen que su productividad se ha mantenido. Como
también el 81% de ellos afirman que en la organizacion donde laboran si les brindan las facilidades

que requieren con la finalidad de que puedan desempefiar su trabajo.
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Guabloche & Gutiérrez (2021) en su articulo titulado “La evoluciony el futuro del trabajo
a distanciaen el Pert” mencionan que en el 2018, Indecopi realiz6 un plan piloto de teletrabajo a
20 colaboradores para asi 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 concedid mas tiempo en el
aspecto familiar. Esto también ha beneficiado a Indecopi, ya que present6 un ahorro de S/ 165 385
en distintos gastos como alimentacion, transporte, luz, agua, copias e impresiones. Es asi 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 Junin (2020) dispuso los lineamientos sobre el
teletrabajo en tiempo de pandemia y que toda entidad publica tenia que asociar gradualmente las
actividades y puestos, cambiando el modo de trabajar y acogerse a la modalidad del teletrabajo,
de tal modo continten logrando un desarrollo 6ptimo. En tal sentido, estas se tenian que acrecentar
trazando objetivos claros y metas especificas, obteniendo una buena planificacién, un mejor
seguimiento y llevando un estricto control mediante las TICS. Asimismo, esto llevo a que el
personal pueda desarrollar sus labores fuera de oficina sin alterar el normal funcionamiento de la
formade trabajoregular y sin afectar la vinculacion que tiene el colaborador con la empresa; para
ello, el personal tenia que cumplir con algunos requisitos para que pueda optar por esta modalidad
de trabajo.

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

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

Ademas de ello, la UGEL Concepcién (2021) publicéd otro comunicado informando que
de acuerdo al oficio multiple N°00004-2021-MINEDU, el cual hace referencia a la priorizacion
del trabajo remoto en el estado de emergencia de acuerdo al departamento, para que asi la UGEL
pueda cumplir con esta normativala cual puso a Junin en un nivel de alertamuy alto, es por ello
que indico 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 afio 2019 crecid significativamente en un 4.8% y en el 2020 un 16.2%, asi mismo
no existia un plan para poder implementar el teletrabajo, sin embargo lo ejecutaron con el inico
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
subsistiry 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 establecian limites y creaban cierta dependencia al trabajo afectando su vida familiar, y que el
19% de colaboradores sienten que su empresano les brindaba los recursos indispensables para la
ejecucion de su teletrabajo. De igual manera a nivel regional, en la provincia de Huancayo se
observo que al utilizar esta modalidad de trabajo los colaboradores podian 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 institucion este era mas facil de controlar y llevar a cabo.

Finalmente, a nivel local, la UGEL Concepcion acatd al decreto supremo dictaminado por el
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Estado N° 044-2020-PCM, por el cual dispuso que la atencioén de la sede Administrativa se
suspendia la atencidn presencialmente y empezaban a realizar el teletrabajo, de igual manera con
oficio multiple N°00004-2021-MINEDU, que hace referencia a la priorizacion del trabajo remoto
en el estado de emergencia.
1.3. Formulacion del problema
1.3.1. Problema general
(Cudl es la relacion que existe entre el teletrabajo y productividad de los servidores
publicos en la UGEL Concepcion 2020-2022?
1.3.2. Problemas especificos
e ;Cuales larelacion que existe entre el teletrabajo y la eficacia de los servidores publicos
en la en la UGEL Concepcion 2020-2022?
e /Cudl es la relacion que existe entre el teletrabajo y la eficiencia de los servidores
publicos en la en la UGEL Concepcion 2020-2022?
e Cuadl es la relacion que existe entre el teletrabajo y la efectividad de los servidores

publicos en la en la UGEL Concepcion 2020-2022?

1.4. Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general
Determinar la relacidon que existe entre el teletrabajoy la productividad de los servidores

publicos en la UGEL Concepcion 2020-2022.

1.4.2. Objetivos especificos
e Determinar la relacidon que existe entre el teletrabajoy la eficacia de los servidores

publicos en la en la UGEL Concepcion 2020-2022.
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e Determinar la relacion que existe entre el teletrabajo y la eficiencia de los servidores
publicos en la en la UGEL Concepcion 2020-2022.
e Determinar la relacion que existe entre el teletrabajoy la efectividad de los servidores

publicos en la en la UGEL Concepcion 2020-2022.

1.5. Justificacion de la investigacion

1.5.1. Justificacion tedrica

La presente investigacion buscod determinar la relacion entre el teletrabajo y la
productividad de los colaboradores de la UGEL Concepcidn, ya que no existen muchos estudios
en relacion a ello, en base a instituciones publicas; 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, mostrandose eficientes y eficaces, con el proposito de
que todos los servidores publicos cumplan con los objetivos y metas a favor de la institucion y

puedan ser plasmados en resultados 6ptimos.

1.5.2. Justificacion practica

La presente investigacion servira como un antecedente mas a futuras investigaciones en
materia de teletrabajoy productividad en instituciones publicas. Dado que, serd importantey a la
vez contribuird en saber la relacion del teletrabajo en la productividad de los servidores publicos,
ya que para lograr los objetivos y metas de la organizacion es fundamental para un colaborador
contar con la eficiencia, eficacia y efectividad al realizar sus labores, de tal manera que este
muestre su desempefio, como también que el modo de trabajo no sea un factor limitante para
demostrar que si se pudo lograr los objetivos establecidos, por lo que se pudo tomar medidas y
estrategias idoneas para que los colaboradores puedan demostrar su productividad de manera

positiva.



31

Capitulo 11

Marco Tedrico
2.1. Antecedentes de investigacion

2.1.1. Articulos cientificos

Castillo (2011) realiz6 una investigacion titulada “Teletrabajo, una opciéon de
productividad y eficienciareal para las organizaciones”. Donde concluyen que, con el teletrabajo
se realizan procesos laborales completamente transparentes y ademas 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)

Sanchez & Montenegro (2019) realizaron una investigacion titulada “Teletrabajo una
propuesta de innovacion en productividad empresarial”. Donde concluyeron que, de acuerdo con
el andlisis realizado que el nivel de productividad mejoro 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. (Sdnchez

& Montenegro, 2019. p. 102)



32

Fayzieva, Goyipnazarov y Abdurakhmonova (2020) realizaron una investigacion titulada
“Evaluacion del impacto del teletrabajo en la productividad laboral de los empleados y la eficacia
de la entidad en el periodo de COVID-19”. Donde concluyeron que, el estudio ha demostrado que
el teletrabajo tiene una relacion positiva con la productividad laboral de los empleados y la
eficacia de la entidad. Por lo tanto, para lograr que la implementacion del teletrabajo sea amplia
y comprensible, deberian realizarse varios cambios en la legislacion laboral. (Fayzieva,
Goyipnazarov y Abdurakhmonova, 2020. p. 48)

Davila, Agliero, Castro y Vargas (2022) realizaron una investigacion titulada
“Productividad laboral y el teletrabajo en el sector publico durante el periodo de emergencia
nacional”. Demostrando que existe una correlacion positiva alta entre las variables productividad
laboral y teletrabajo, con r=0.790 y sig <0.01, indicando que existe una fuerte asociacion entre
ambas variables, e incluso como producto de la emergencia sanitaria se ha conseguido una rapida
adaptacion al cambio, un buen manejo de las TIC, el logro de las metas de la organizacién en
combinacion con el desarrollo de las actividades personales, el fortalecimiento de la cultura
organizacional y la mejora del desempeio profesional. (Davila, Agiiero, Castro y Vargas, 2022. p.
408)

Para el nivel de correlacion entre las dimensiones de productividad laboral y el teletrabajo,
se obtuvo para la dimension eficienciar=0.710 y sig <0.001 ... esto significa que ... tienen una
correlacion positiva alta con la variable productividad... En consecuencia, los trabajadores han
visto su eficiencia mejorada con la implementacion del teletrabajo, lo que ha permitido el logro
de las metas organizacionales, en concordancia con un buen desempefio en sus labores. (Davila,

Agliero, Castroy Vargas, 2022. p. 409)
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Calle, Balladares, Espinozay Peralta (2022) realizaron una investigacion titulada “Trabajo
remoto y productividad en una instancia de gestion educativa”. Donde determinaron que existe
relacion significativa entre el trabajo remoto y laproductividad del personal administrativo
de la UGEL Morropon 2021, segun la correlacion Spearman (rho) es 0,946 y el valor de
significacion (sig.) es 0,000 y es menor a 0,05, por lo tanto, queda demostrada y aceptada
hipdtesis de investigaciony se rechaza la hipdtesis nula.

Existe relacion significativa entre el trabajo remoto y la eficiencia... de acuerdo a la
correlacion Spearman (rho) es 0,935 y el valor de significacion (sig.) es 0,000 y es menor a 0,05,
por lo tanto, queda demostrada y aceptada hipotesis de investigaciony se rechaza la hipotesis
nula.

Existe relacion significativa entre el trabajo remoto y la eficacia... demostrado a través de
la correlacidon Spearman (rho) es 0,943 y el valor de significacion (sig.) es 0,000 y es menor a
0,05, por lo tanto, queda demostrada y aceptada hipotesis de investigacion y se rechaza la hipotesis
nula.

Existe relacion significativa entre el trabajo remoto y la efectividad... manifestado por la
correlacion Spearman (rho) es 0,907 y el valor de significacion (sig.) es 0,000 y es menor a 0,05,
por lo tanto, queda demostrada y aceptada hipotesis de investigaciony se rechaza la hipdtesis
nula. (Calle, Balladares, Espinoza y Peralta, 2022. p. 19)

2.1.2. Tesis nacionales e internacionales

Rojas (2016) realizo una investigacion titulada “Analisis de la modalidad de teletrabajoy
su incidencia en la productividad laboral de las empresas privadas de la ciudad de Quito”. Esta
investigacion afirma rotundamente que, los teletrabajadores tuvieron una productividad laboral

de un 2,87% mas que los trabajadores de la modalidad presencial. Aunque no fue un porcentaje
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significativo, se pudo determinar que se debi6 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) realizo una investigacion titulada “Teletrabajo: Una opcion para la mejora
de los beneficios de las organizaciones y de los empleados”. Esta investigacion afirma
rotundamente que, el teletrabajo genera un cambio cultural favorable que de acuerdo a la voluntad
de las partes al momento de su adopcidn se deben comprometer y generar una nueva dindmica de
interrelacion, de comunicacion agil y efectiva. Adicionalmente, la organizacion por medio de
capacitaciones, asesoramiento y acompaflamiento a sus teletrabajadores le debe brindar las
herramientas, conocimientos y habilidades necesarios sobre como deben realizar sus actividades
fuera de las instalaciones, de esta manera podra obtener beneficios econdémicos como reduccién
de costos y aumento de la productividad. (Ortega, 2017. p. 41)

Acosta (2018) realiz6 una investigacion titulada “Teletrabajo y Percepcion de la
productividad: Un anélisis de la productividad laboral desde el punto de vista de los diversos
actores del teletrabajo en una entidad del sector publico en Antioquia-Colombia”. Esta
investigacion afirma que, el desempefio y la eficiencia aumenta cuando se hace parte de la
modalidad de teletrabajo. En el caso de lideres y teletrabajadores la homogeneidad en sus
respuestas puede deberse a las grandes campafias de promocion del teletrabajo que han
experimentado por parte de la entidad y el gobierno nacional. De igual manera, tanto lideres como
teletrabajadores coinciden en que los teletrabajadores cumplen satisfactoriamente con los
objetivos propuestos para sus cargos. (Acosta, 2018. p. 169)

Matiz (2021) realizd una investigacion titulada “El impacto del teletrabajo en la

productividady el bienestar de los empleados: El caso de MENTUM Group”. Esta investigacion
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sostiene que, de acuerdo con la metodologia utilizada en esta investigacion y, después de analizar
la informacion entregada por la organizacion 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 implementacion permanente de esta modalidad de trabajo virtual
demostré que los empleados contaron con una mejor capacidad de organizar mejor sus
actividades, de flexibilizar sus horarios de trabajo y de ser mas autonomos en el desarrollo de sus
actividades. Esto tuvo como consecuencia un incremento significativo en todos los niveles de
productividad de la organizacion en comparacion con afos anteriores en donde la modalidad de
trabajo presencial era permanente. (Matiz, 2021. pp. 30-31)

Gallego, Gomez & Tamayo (2021) realizaron una investigacion titulada “Incidencia del
teletrabajo en la productividad de las personas en Medellin” donde afirmaron que, el teletrabajo
en las personas de Medellin, como estrategia innovadora para desempenar actividades laborales a
distancia, tiene mucha incidencia en la productividad representando un aumento notorio, ya que
la mayoria de personas que teletrabajan se adaptan con facilidad a esta modalidad laboral, si bien
es una modalidad que ha venido en crecimiento. (Gallego, Goémez & Tamayo, 2021. p. 21) Puesto
que las desempefian entre 6 y 8 horas como lo indica el 58,5% de las personas encuestadas,
ademas, esta modalidad desarrolla la disciplina en las personas enfocandose a conseguir
resultados lo que las hace ser méas eficientes, esto se da gracias a mejoria en puntualidad ya que
no deben trasladarse de un lugar a otro. (Gallego, Gomez & Tamayo, 2021. p. 21)

Landeo (2023) realiz6 una investigacion titulada “Teletrabajo y productividad laboral en
los trabajadores de la UGEL Huanta 2020”. Donde concluy6 que, el teletrabajo se relaciona en
forma directa y significativamente con la productividad laboral de los trabajadores de 1a 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 informdticos para realizar el trabajo remoto, entonces mayor sera sus
productividades laborales; caso contrario, menor también serian sus productividades. (Landeo,
2023. p. 55)

Chang & De La Cruz (2021) realizaron una investigacion titulada “Teletrabajo y la
Productividad laboral en la empresa SOUTHCARGO Pertt SAC. Magdalena, 2021”. Donde se
determind que existe correlacion positiva alta (0,714) segiin valores de Spearman entre el
teletrabajo y la productividad laboral en la empresa Southcargo Pertt SAC, lo que afirmé que el
teletrabajo influye positivamente en la productividad por mayor responsabilidad de los
colaboradores. (Chang & De La Cruz, 2021. p. 30)

Andrade, Burlando, Chavez & Pereyra (2023) realizaron una investigacion titulada
“Relacion entre el teletrabajo y la productividad de los trabajadores de apoyo (administrativos) en
la empresa minera Chinalco, 2021”. Esta investigacion afirmé que, la correlacion entre el
teletrabajo y la productividad present6 una significancia menor a 0.01. Por lo que se decidio
rechazar la hipotesis nula general y aceptar la hipotesis alterna general. Lo que quiere decir que
si se presenta una correlacion positiva, directamente proporcional y fuerte entre el teletrabajoy la
productividad, dado que se obtuvo un coeficiente de correlaciéon 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, Chavez, & Pereyra, 2023. p. 74)

Seglin Salinas & Stambuk (2022) en su investigacion titulada “El teletrabajo y su relacion
con la productividad de los colaboradores administrativos en empresas mineras, Lima
Metropolitana 2021 concluye que “la relacion entre las declaraciones del teletrabajo y la

productividad de los trabajadores es positiva. Esto indica que la relacion del teletrabajo va de
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acuerdo con la productividad” (p. 82). De acuerdo a Salinas & Stambuk (2022) “el teletrabajo
guarda conexion con la dimension eficiencia de la productividad de los colaboradores. De este
modo, las opiniones del teletrabajo concuerdan con la eficiencia como dimension de la
productividad de los colaboradores de forma positiva” (p. 82).

Segun Salinas & Stambuk (2022) “existe una relacion significativa entre las opiniones
sobre el teletrabajoy la dimension eficacia de la productividad de los colaboradores” (p. 82).

Seglin Salinas & Stambuk (2022) “enrelacion con el teletrabajo concuerdan con opiniones
favorables sobre la efectividad como dimensidn de la productividad de los colaboradores” (pags.
82-83).

Flores & Medrano (2023) realizaron una investigacion titulada “Teletrabajo y
productividad laboral del personal de la UGEL 10, Huaral, 2022”. Esta investigacidn sostiene que,
un 40,4% percibi6 un nivel moderado de teletrabajo, estodebido a que fue una nueva modalidad
de trabajo a raiz de la pandemia a la que se iban adaptado para dar cumplimiento a los objetivos
organizacionales. Asimismo, un 45,5% percibi6 un nivel medio de productividady tiene que ver
especificamente por los recursos materiales, tecnologicos y el control asignado al desarrollo de
las tareas para dar cumplimiento a los objetivos institucionales. Finalmente, se hall6 la relacion
estadistica 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 Teoricas
2.2.1. Teletrabajo
Segun la Ley del Teletrabajo N ° 31572, “es una modalidad especial de prestacion de

labores, de condicion regular o habitual. La cual se caracteriza por el desempefio subordinado sin



38

presencia fisica del trabajador en el centro de trabajo con el cual mantiene un vinculo laboral”.
(p4)

El teletrabajador en los sectores tanto publico como privado, tiene los mismos derechos y
obligaciones que los trabajadores en condiciones convencionales, estos exceptuan los derechos y
obligaciones vinculados a la asistencia al centro de trabajoy contemplan derechos y obligaciones
especificas (Art.5 Ley 30036; Art.6 DS N°009-2015).

Durante lacrisis sanitaria por el Covid-19, el entonces presidente del Perdi Martin Vizcarra,
publicd 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 extendid, se fue modificando este
decreto y posteriormente se publica la ley del teletrabajo.

Mediante el Decreto de Urgencia N° 026-2020, se establecio 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 regulé el otorgamiento de
una licenciacon goce de haber sujetaa compensacion 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 Titulo Il, articulo 16 menciona que
el trabajo remoto se caracteriza por la prestacion de servicios subordinada con la presencia fisica
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 titulo 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, asi mismo se menciona los equipos y medios informaticos 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

39

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 priorizara
los trabajadores considerados como grupo de riesgo por caracteristica de edad o algun factor
clinico.

El 30 de diciembre del 2021, mediante el Decreto de Urgencia N.° 115-2021, el Gobierno
dispuso prorrogar la vigencia del trabajo remoto para el sector publico 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 publico 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 consecuenciadel COVID-19 y establece nuevas medidas sanitarias para el restablecimiento
de la convivencia social. Con relacion al trabajo remoto, en el Articulo 3, donde hace mencién a
la Promocion y vigilancia de practicas saludables y actividades necesarias para afrontar la
emergencia sanitaria, con el Unico propdsito que las entidades publicas y privadas prioricen el
trabajo remotoy cuenten con un horario escalonado para el ingresoy 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 Unica disposicion se
promulga la Ley del Teletrabajo, estableciendo en la totalidad, que tanto las entidades pablicas
como privadas que contaban con trabajadores en trabajo remoto, deben alinear sus normas a esta
ley establecida.

El teletrabajo es una forma flexible de organizacion en puesto de trabajo, el cual consiste
que el desempefio de la actividad profesional sin una presencia fisica del colaborador en la
organizacion, comprende una serie de actividades, que pueden desarrollarse a un tiempo completo

o parcial. (Gray, Hodson y Gordon, 1995)



Tabla 1

Cuadro de diferencia del teletrabajo en el Peru
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Teletrabajo

Trabajo Remoto

Segun la OIT (2023) esta modalidad implica el uso de
medios informaticos y telecomunicaciones para realizar
tareas sin la necesidad de presencia fisica en el centro
detrabajo. Setratade una forma de trabajo subordinada,
donde las actividades del trabajador son supervisadas y
controladas a través de herramientas digitales. En Peru,
el teletrabajo estaregulado porla Ley 30036 de 2013y
el Decreto Supremo N° 009-2015-TR, los cuales
establecen las condiciones especificas bajo las cuales se
debe aplicar. Entre los aspectos mas importantes se
encuentran la voluntariedad del acuerdo, la posibilidad
dereversibilidad (regresar a la modalidad presencial) y
la compensacion al trabajador cuando este deba utilizar
sus propios equipos o servicios. Ademas, el teletrabajo
puede ser de caracter completo (es decir, realizado
completamente fuera del centro laboral) o mixto

(alternado entre el hogary la oficina).

Segun la OIT (2023) este fue implementado como una
respuesta temporal a la pandemia. Se caracteriza por la
realizacion de tareas desde el domicilio o un lugar de
aislamiento, sin necesidad de wusar tecnologias
avanzadas como en el caso del teletrabajo. Su
regulacion es mas flexible, lo que permite al empleador
decidir unilateralmente su aplicacion, lo cual ha
facilitadosu adopcion, sobre todo por parte de pequefas
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 compensacion por ello.

Segun la OIT (2023) costos laborales y la
compensacion, 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 energia

eléctrica.

Los equipos y medios informaticos, de
telecomunicaciones y analogos (internet, telefonia u
otros) pueden ser suministrados por el empleador o por

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

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

peruana reconoce el derecho a la desconexion digital, es decir, el trabajador no estd 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 mas disposiciones para la gestion de la jornada

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

En conclusion, 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 regulacion, implementacion 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 mas claro el cual se ajuste

a las necesidades actuales de las empresas en el Peru.

Tabla 2

Cuadpro de diferencia del teletrabajo en Colombia

TELETRABAJO

TRABAJO REMOTO

TRABAJO EN CASA

Segun  Benitez = (2022) el
teletrabajo como promotor de la
utilizacion de las tecnologias de la
informacion y las
telecomunicaciones en el sector
laboral  tiene  por  objeto
principalmente  regular el
teletrabajo como un instrumento
de generacion de empleo y
autoempleo, utilizando como
soporte de contacto entre el
trabajador y el empleador
necesariamente las herramientas
tecnologicas de la informacion y
de las comunicaciones que en
adelante se denominaran TICS.

Conforme a lo consagrado en la
normatividad legal vigente, el

Segun Benitez (2022) el trabajo remoto
corresponde a una nueva forma de
ejecucion 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 terminacion de manera
completamente remota, permitiendo el
uso de tecnologias existentes como
plataformas, software, programas,
equipos o dispositivos de comunicaciono
incluso el empleo de otros mecanismos
que permitan al trabajador remoto
mediante una conexion a internet o a
cualquier otra red, ejecutar la labor
contratada. Esto no implica que la
ejecucion esté atada a la utilizacion de
herramientas  tecnoldgicas de la

Segun Benitez (2022) esta forma
de ejecucion del contrato de
trabajo, que en el contexto legal
corresponde a una habilitacion,
no modifica la naturaleza del
contrato o la relacion laboral, y
no permite desmejorar las
condiciones del contrato laboral
primigenio. Por ejemplo, puede
desarrollar su oficio bajo la
reglamentacion del trabajo en
casa, un trabajador que se
dedique a la manufacturay al
que le sea posible fabricar un
producto con sus propias manos
o con ayuda de maquinas, fuera
del establecimiento de trabajo y
sin que necesariamente se
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teletrabajo  consiste en el
desempefio  de actividades
remuneradas o en la prestacion de
servicios a terceros, sin que se
requiera la presencia fisica en un
sitio especifico de trabajo, por lo
cual es importante tener en cuenta
que la esencia del teletrabajo
como una forma de organizacion
laboral es la utilizacion de las tic
bien seaen el marcode un contrato
de trabajo, de una relacion laboral
o de una relacion contractual
independiente. En una sociedad
como la actual y con su constante
cambio, el Ministerio de las
Tecnologias de la Informacion y
las Comunicaciones es el
encargado de promover el uso,
apropiacion y masificacion del tic,
asicomo de generar un impulso a
la cultura del teletrabajo. (pp. 17-
18)

informacion y de las comunicaciones,
como sucede en el teletrabajo.

Dentro de estas, también pueden
incluirse la ejecucion de actividades
recreativas, culturales y de bienestara 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 lugaresdiferentesalos locales
del empleador, los lineamientos Yy
estructuraciébn  normativa van en
contravia del espiritu de libertad y
movilidad que deberia 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 autorizacion
previa del empleador, en caso de que
desee o requiera cambiar el espacio fisico
en el que labora, sumado a las
limitaciones normativas para prestar sus
servicios en el exterior,como se analizara
en la categoria de ambito de aplicacion.

(pp-16-17)

involucre el uso del tic. Con el
fin de regular las condiciones y
circunstancias especiales para la
habilitacion 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 tecnologias de la

informacion y comunicacion para mantener la productividad. Por otro lado, el trabajo en casa

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

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

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

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

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

sus propias caracteristicas distintivas que los diferencian entre si.
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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
parael accesoy laaccesibilidad digital del teletrabajadora los sistemas, plataformas, herramientas
de ofimatica, software de seguridad u otras aplicaciones, necesarias para el desarrollo y
cumplimiento de sus funciones, brindandole, ademas, el soporte tecnoldgico via remota”

(Congreso de la Reptiblica de Pert, 2022, Ley 31572, Articulo 19 Inciso 19.5)

B. Reconocimiento Laboral

Las habilidades digitales son aquellas que permiten que las personas puedan utilizar la
tecnologia con el fin de trabajar, aprender e informarse, ya que es importante en la vida de las
personas por que siempre estan presente en el aspecto de trabajo permitiendo que puedan mejorar
sus condiciones de trabajoy a la vez la productividad, y adaptacion para los cambios posteriores.

(OIT, 2018)

C. Equilibrio Vida-Trabajo
Segun Henning (2023) el equilibrio vida trabajo “se refiere a una gestion satisfactoriaentre
las horas que trabajasy las que disfrutas de tu vida privada, para que no haya un desequilibrioy

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 asi que cada colaborador va a reaccionar de
forma diferente a dicho equilibrio, mostrando en funcidn a sus diversos compromisos en su ambito

familiar, en la salud, en su orden de prioridades laborales y en sus ratos de ocio.
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Segiin Anahuac (2020) el equilibrio laboral y personal no solo beneficia a los
colaboradores de una organizacion, sino también a los empleadores, ya que a cambio van a poder
percibir obtener colaboradores mas eficientes, leales a su trabajo, con espiritu de com promiso,
que sean mas productivos y presentando menos ausentismo o rotacion laboral. Por ello, es
fundamental optar por estrategias para que no se pierda el equilibrio, por ejemplo,
desconectandose y respetando la hora laboral con lo personal, dejar el perfeccionismo, crear un

espacio de ejercicioy meditacion, distinguir las actividades necesarias y prescindibles.

2.2.1.2. Indicadores del Teletrabajo

A. Condiciones del area de trabajo

Las condiciones del area en la cual los colaboradores realizan su trabajo son muy
importantes, ya que el area donde ellos emplearan sus labores debe ser las adecuadas, las
caracteristicas 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.

Segun la Ley del Teletrabajo, El Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, a través
de su Direccion de Seguridad y Salud en el Trabajo, elabora el formulario de autoevaluacion, que
sirve como mecanismo de autoevaluacion alternativo para la identificacion de peligros y
evaluacion 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 laley del teletrabajo, “el empleador identifica los peligros, evaltia 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 Reptblica de Pert, 2022, Ley 31572, Articulo 23 Inciso 23.3)
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Segun la Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo el “el empleador debe adoptar un enfoque
de sistema de gestion en el area de seguridad y salud en el trabajo, de conformidad con los
instrumentos y directrices internacionales y la legislacion vigente” (p.7).

B. Oportunidades para hacer linea de carrera

Segun Carranza (2014) “la linea de carrera es un proceso que define las practicas de
desarrollo de los colaboradores al interior de la organizacidon, al mismo tiempo una de las
cualidades més valoradas por los trabajadores”.

Segun la revista Info Capital Humano (2014) la linea de carrera de los colaboradores bien
estructurada es la clave para retener al talento humano en la organizacidn, puesto que, si los
colaboradores rinden bien y demuestran ser eficientes en su area laboral, la organizacion ira
creciendo favorablemente y se estara asegurando el desarrollo organizacional. Asi mismo, se
menciona que las empresas deben alinear un plan de desarrollo que vayan acorde a la
organizacidn y a sus objetivos, es asi como se genera la importancia de que los colaboradores
cumplan con las expectativas de sus superiores para seguir una linea de carrera, por lo tanto, es
de suma importancia trabajar entre si con todas las areas de la organizacion especialmente con
Recursos humanos, para asi disefar, ejecutar y capacitar Optimamente al personal.

Dolan, Schuler & Cabrera (1999) mencionan que la linea de carrera es una formacion
individual de cada colaborador, ya que estd enfocado a su carrera profesional, asi como sus
actividades laborales y los puestos de trabajo que desempena, junto con ello se relacionan las
actitudes y reacciones que presenta en la organizacion. Del mismo modo, la organizacion posee
la capacidad de decidir, fijar y también determinar todos los roles y las posiciones que dicho
colaborador tendrd 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
tecnologia con el fin de trabajar, aprender e informarse, ya que es importante en la vida de las
personas por que siempre estan presente en el aspecto de trabajo permitiendo que puedan mejorar
sus condiciones de trabajoy a la vez la productividad, y adaptacion para los cambios posteriores.
(OIT, 2018)

D. Reconocimiento Institucional

Segun 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).

Segun el MINEDU (2021) el reconocimiento institucional de los servidores del Ministerio
de Educacion se otorga por el desempeno de accion 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

Segun 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. Gestion de tiempo de manera eficiente

Segun Mengual, Judrez, Sempere & Rodriguez (2012) la gestion del tiempo de manera
eficiente viene a ser un recurso muy importante e indispensable, ya que si se aprovecha al maximo

y se realizauna buena gestion del tiempo, se estara otorgando un mayor beneficio y oportunidades
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a otras cosas o recursos también de valiosos, sin embargo esto no fuera asi y solo se aprovechade
los otros recursos sin medir el tiempo, no resultaria ventajoso y provechoso para ninguno de los
factores por la mala gestion en la organizacion. 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

Segtin Ribeiro (2004), dentro de la relacion 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 econémica para el interior de su hogar, ya que de cierto
modo tienen que hacer compatible su rol reproductivoy a su vez con el productivo. Cabe sefalar
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 mas que el hombre,
teniendo como responsabilidad problemas econdmicos, crianza de los hijos, salud, educacion,
recreacion, 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.

Segun Valle (1978) la productividad en la educacidon nos permite obtener resultados més
optimos con un esfuerzo menor, es asi que en cierto aspecto por una parte tenemos a la produccion,
calidad, rendimiento, bienes y servicios y en otro punto como la formacion de los recursos
humanos y la obtencién de habilidades. Es por ello que, tanto la eficienciay el rendimiento en el
sector educativo se refieren a la obtencion de habilidades y destrezas, en la cual con una

determinada inversion esta produzca un rendimiento mayor de los recursos humanos en la
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produccion de satisfactores de valor social; aparte de ello la productividad educativa también se
refiere a la cantidad de educacion y el progreso de la sociedad por la cantidad de personas que se
benefician de ella , de manera que la productividad en la educacion es la relacion entre la
produccién cuantitativa y cualitativa de los valores, productos, servicios y capital humano
empleado en producirlos. (p. 5)

Segun Valle (1978) la productividad contribuye a reconocer la educaciéon como el
desarrollo objetivoy 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
educacion es indivisible del planteamiento que en el tiempo para la educacidn superior, logrd
alcanzar grandes objetivos tanto en lo cuantitativo de la demanda, como en lo cualitativo que
ayuda a mantener capacitado al recurso humano en si, el cual tiene un gran valor y rendimiento ,
en tal sentido este incurre en el desarrollo social ampliandoy 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 esta utilizando los
recursos como el capital, lamano de obra, la energia y los materiales; cuya intencion sea favorable
para la organizacidn; de tal forma que exista una relacion dptima entre los productos, bienes o
servicios y todos los recursos existenciales/accesibles/asequible. Ademads, 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 produccion, que

muestra una relacion de produccion e insumo. Ademas, se vincula a ciertas caracteristicas como
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tecnologia, demanda, oferta y diferentes formas que puede adoptar la competencia; de igual
manera analiza la interaccion 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 asi que la eficiencia actia 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 maés la
productividad, con la finalidad de alcanzar las metas y objetivos que se han trazado.

Taylor (1973) nos propone un estudio sistematico sobre las condiciones del trabajo y estas
se puedan mejorar mediante el aumento de la productividad en los obreros, ademas identifica
problemas como el mal uso de fuerza laboral y de las maquinas, 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
estableceran principios que guien de manera eficiente la jornada diaria.

Mediante este estudio realizado por Taylor se obtuvo una respuesta positiva de los cuales
se estructurd cuatro principios de la administracion cientifica, que se empieza a desarrollar una
estrategia para cada tareay asi reemplazar los métodos empiricos, luego seleccionary 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 parrafos anteriores, la productividad
abre grandes caminos para un mejor desarrollo del pais, ya que para ello es fundamental el logro
de objetivos y metas dentro de la organizacion, en el cual resalta la eficacia, como también influye

los sistemas o formas de trabajo, el climay su cultura, las politicas 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 utilizacion dptima de
los recursos en las diferentes actividades o tareas a realizar. Tanto asi que la eficaciay eficiencia
se complementany 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 més rapido o con menos recursos, si no de asegurar que las acciones que se lleven a
cabo sean correctasy de manera eficiente. Asimismo, menciona que la efectividad es la clave de
laproductividad ya que la eficiencia es hacer las cosas de manera correcta, mientras que la eficacia
implica hacer las cosas adecuadas, ya que esto contribuiria de forma correcta a los objetivos
organizacionales y no solo una mejora externa, ademds de ello nos menciona que es muy
importante que las organizaciones que equilibren la eficiencia como la eficacia para lograr
resultados 6ptimos.

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 organizacion para desarrollar su vision y objetivos, e incluso es un indicador
que ayuda a evaluar el desarrolloy la vitalidad de una organizacion.

Segun Gil (2011) “la eficacia se mide por el logro de las metas organizacionales; sin
embargo, para lograrlos, deben estar vinculados a una vision especificay estructurados en funcién

de su prioridad e importancia para la implementaciony 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 organizacion
este punto no es clave ni claro, no se enfocardn para una mismailacidony 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 intencidén de lograr todo lo propuesto; en caso
hubiera deficiencia alguna, la misma organizacion debe tomar medidas rapidas y dar soluciones
inmediatas, con la finalidad de que el capital humano no se desvie.

Para Mendoza y Ortiz (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 publico como también en los
aspectos de un ambito social, econémicoy politico. (pp. 132-133)

B. Eficiencia

Segun 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 organizacion se esta realizando a un bajo costoy
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 consecucion de metas teniendo en cuenta
el optimo funcionamiento de la organizacion” (p. 299).

Chiavenato (2011) asegura que “es una medida normativa de la utilizacion de los recursos
en los procesos”, asi como también refiere que “se preocupa de los medios, métodos y
procedimientos mas apropiados que deben planearse y organizarse adecuadamente a fin de

asegurar la utilizacion 6ptima de los recursos disponibles” (p. 22).
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La eficiencia se analiza a partir de la razon E = P/R, donde P son los productos (salidas o
resultados) y R los recursos (entradas o insumos).

C. Efectividad

Segun 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 organizacion estd 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 eficaciay la efectividad y es la satisfaccion de las
necesidades reales de la institucion y/o organizacion mediante el uso dptimo de sus recursos.
(Garcia, 2023)

2.2.2.2. Indicadores de la Productividad

A. Comunicacion

De acuerdo con Chiavenato (2011) la comunicacidon consiste que las personas se
relacionen continuamente y no vivan aislados unos de otros, ya que esto permite transferencia de
informacidon y significados como ideas, hechos, valores, sentimientos compartidos y
conocimientos, entre otros. Es asi que las organizaciones necesitan de la comunicacion porque sin
ellano operarian o existieran, porque es el hilo fundamental que integra y coordina todas las ramas

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

A menudo una persona, grupo u organizacién 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 pedagogicas, habilidades instrumentales, conocimiento de nuevos lenguajes y
caracteristicas personales” (p. 7).

Actualmente, muchos de los docentes obtuvieron una formacién 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 realizacion de sus actividades a mediano o largo
plazo sea favorable para la organizacién como propia y el feedback que reciba sea una motivacion
para su buen desempefio y productividad.

Segun Barbera (2006), dada la realizacion de las diferentes actividades que se deben
cumplir en el ambito de educacién, a manera de fortalecer nucleos es vital realizar
retroalimentaciones o feedback a los docentes por parte de sus superiores de tal modo mejore la
calidad de organizacion y de ensefanza; al igual que se muestre un feedback entre docente y
alumno y viceversa. (p. 11)

C. Manejo de Recursos

Segun Martinez (2010) “la correcta selecciony utilizacion de los diferentes recursos va a

condicionar la eficacia del proceso formativo” (p. 2).
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La utilizacion de recursos debe basarse en un proceso bastante organizado y a la vez
sistematizado, de tal forma que favorezca la interpretacion de las materias o contenidos que se
han de educar o ensefar.

Es asi 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 ensefianzas, aprendizajesy en
su forma de avaluacion.

Cepero & Pérez (2023), afirman que “el docente tiene la responsabilidad de apoderarse de
las nuevas pedagogias y capacitarse en el disefio y utilizacién de Recursos Educativos Digitales
que apoyen y faciliten el aprendizaje de sus estudiantes” (p. 2).

D. Entorno al Tiempo

La gestion del tiempo es la clave para lograr mas con menos esfuerzo. Aprender a gestionar
nuestros propios horarios puede mejorar nuestra capacidad de concentracion. Concentrarse en una
tarea conduce a una mayor eficiencia. Al administrar el tiempo, podemos realizar tareas de manera
mas rapida 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,
dispersiony falta de concentracion en la tarea. Puede resultar dificil calcular el tiempo que llevara
completar una tarea cuando esto sucede. Aprender a priorizar y gestionar nuestro tiempo de forma
eficaz conduce a una reduccion del estrésy la ansiedad en el trabajo, lo que nos motiva més para
completar nuestras tareas diarias de manera mas eficiente. Un flujo de trabajo productivo nos
permitira adquirir nuevas habilidades para realizar nuestras tareas de manera mas eficiente.

(Sodexo, 2018)
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E. Capacitaciones Otorgadas

Segtn Chiavenato (2011) la formacién implica la aplicacion sistematica de un proceso
educativo de corta duracion que ayuda a los individuos a adquirir conocimientos y desarrollar
habilidades y competencias en funcion de objetivos especificos. De igual forma implica la
difusion de conocimientos especificos relacionados con el trabajo, actitudes hacia aspectos, tareas
y entornos organizacionales, asi como el desarrollo de habilidades y competencias. La formacion
personal es un proceso que implicamejorar y desarrollar las capacidades de individuosy grupos
dentro de la organizacion. Al educarse, la persona se esfuerza por superarse y potenciar sus
capacidades y es fundamental priorizar la formacion. (p. 322)

F. Cumplimiento de Metas

Nicholls (1989) sefala al respecto que las orientaciones de meta personales se originan
como resultado de la unidn entre los factores personales y las experiencias de socializacion que
se producen en contextos de logro, siendo éstas promovidas por las interacciones de los nifios con
sus “otros significativos”.

G. Tiempo de Ejecucion de Tareas

El tiempo de ejecucion 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 ejecucion
es una medida de vida. La optimizacion del tiempo de ejecucion puede conducir a una mayor
productividad, un mejor rendimiento y un equilibrado. En esta parte, se verificay se da a conocer
el concepto de tiempo de ejecucion, su importanciay coémo 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
Gairin & Rodriguez (2011) mencionan que, no se reduce a un intercambio de informacion
e incluye el que los participantes empiecen a interactuar formulando y escribiendo sus ideas,
produciéndose un didlogo fructifero, generando aprendizajes activos, extendiendo sus puntos de
vistay considerandolos desde diferentes perspectivas, no se refiere al intercambio de informacion,
sino que implica que los participantes comiencen a interactuar formulando y escribiendo sus ideas,
entablando un didlogo productivo, generando aprendizaje activo, ampliando horizontes y
considerando diferentes perspectivas. (p. 11)
2.3. Definicion de términos basicos
e Servidor publico
Los servidores publicos tienen el deber de cumplir las politicas disefiadas en servicio de
la poblacion, asi 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 pais. (El Peruano, 2023)
e Satisfaccion Laboral
La satisfaccion laboral es la actitud del colaborador con relaciona su trabajo, en el cual el
trabajador desarrollay su actitud esta basada en creencias y valores. Dichas actitudes son definidas
por las caracteristicas presentes en su puesto laboral como por las percepciones que tiene el
trabajador, enfocandose en lo que deberian ser. (Marquez, 1987. p. 1)
e Organizacion
Es el conjunto de elementos, el cual estd constituido por personas que participan y ejecutan

sus labores entre si dentro de una estructura disefiada para que los recursos humanos, financieros,
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de informaciodn, fisicos y otros, de forma coordinada y ordenada estan reguladas por normas, la
cual su objetivo es lograr las metas de la organizacion. (Thompson, 2007)
e Post Pandemia
El efecto post pandemia trajo mucha incertidumbre a nivel global, ya que la poblacion
acogio nuevas costumbres y realidades, la cual para todos es la nueva normalidad, ya que trae con
ello nuevas oportunidades sociales y economicas, y también las amenazas que afectan el
desarrollo econémico, teniendo en cuanta también que muchos paises aun no se recuperan
econdmicamente, es por ello que mencionan que muchas empresas las cuales tienen capital
publico y privado, estdn buscando alternativas de solucion para que asi puedan lidiar con los
riesgos econdmicos que han aflorado postpandemia. (Albino, Ruiz & Medina, 2022)
e Equipos de trabajo
Los equipos de trabajo son pequefios grupos de personas interdependientes que
intercambian responsabilidades de los resultados de las organizaciones. (Sundstrom, De Meuse &
Frutell, 1990)
e Equipos tecnolégicos
Las organizaciones son las encargadas de proporcionar a los colaboradores la
infraestructura tecnologicay equipos indispensables como la Red VPN (Virtual Private Network),
la cual es la herramienta que permite al teletrabajador acceder a data de la compaiiia desde
cualquier parte donde ellos se encuentren, también laptop, servicios en la nube, plan de datos,
celular de la empresay software de mensajeria instantdnea como Zoom, Skype, Whatssap, Gmail,

entre otros. (Ortiz, 2019 pp.25-27)
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e Sistemas de informacion
Son combinaciones organizadas de hardware, software, personas, redes de comunicacion
y recursos de informacion el cual almacena, restablece, convierte y reparta informacion en las
organizaciones; actualmente las personas han encomendado en los sistemas de informacion para
transmitir entre si mediante dispositivos fisicos (hardware), instrucciones y procedimientos de
procesamiento de informacién (software), canales de comunicaciones (redes) y datos
almacenados (recursos de informacion) desde el inicio de la civilizacion. (OBrien & Marakas,
2006. p. 6)
e Feedback
El feedback o retroalimentacion otorga a la persona reflexion sobre sus distintos actos y
asi como las consecuencias que se pueden surgir, de igual modo propicia mejor un enfoque en
metas como objetivos, y este mecanismo permite fortalecer mas el proceso de aprendizaje y
desempefio. (Aguilar, Rodriguez, Baeza & Méndez, 2016. p. 138)
e 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, seglin 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 organizacion. (Gamarra, 2003)
e 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 areas de mejoray asi mencionar la propuesta de nuevas

acciones, con la finalidad de incrementar ciclos sucesivos de mejora. (Caton, 2010. p. 14)
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Capitulo I1I
Hipétesis y Variables
3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipédtesis general
Existe una relacion significativa entre el teletrabajo y productividad de los servidores
publicos en la UGEL Concepcion 2020-2022.
3.1.2. Hipétesis especificas
e Existeunarelacionsignificativa entre el teletrabajo y la eficacia de los servidores publicos
en la en la UGEL Concepcion 2020-2022.
e Existe una relacion significativa entre el teletrabajo y la eficiencia de los servidores
publicos en la en la UGEL Concepcion 2020-2022.
e Existe una relacion significativa entre el teletrabajo y la efectividad de los servidores
publicos en la en la UGEL Concepcion 2020-2022.
3.2. Identificacion de las variables
3.2.1. Teletrabajo
El teletrabajo se define como el uso de las tecnologias de 1a comunicacioén informaciony

medios de comunicacion, tales como teléfonos, teléfonos inteligentes, tabletas, computadoras
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portatiles y escritorio para trabajar fuera de las instalaciones del empleador (Eurofound y OIT,
2019.p. 1).

3.2.2. Productividad

Una organizacion puede considerarse productivaen la medida en que logra sus objetivos
y, si los logra, traslada los recursos a la produccion al menor costo posible, es la medicion del

desempefio la cual incluyea la eficienciay eficacia. (Robbins & Judge, 2017. p. 31).



3.3. Operacionalizacion de las variables

Tabla 3

Matriz de Operacionalizacion de Variables
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. Definicion Conceptual . . . A Escala De Instrumento
Variable . Dimensiones Indicadores Items I
y Operacional Medicion
1) ¢La organizacion le brind6 condiciones laboralesdurante el tiempo de teletrabajo?
Condicionesdel  2) ;1 as condiciones laboralesdel teletrabajo fueron lasadecuadas?
area de trabajo 3) ¢El espacio de trabajo se ajust6 al perfil ergonémico?
Segn I L“ey del 4) ;Durante el tiempo de teletrabajo tenia las mismas oportunidades de formacion y
Tdetra_baJ@ €S una Condiciones Oportunidades ~ desarrollo profesional?
modtallq’ad SSp?Cl')al de Medioambientalesy ~ parahacerlinea  5) ¢ Tuvo el apoyo de sus compafieros para poderrealizar linea de carrera?
prestacion de labores, ; R ) ; L 5
de condicion regular o Laborales de carrera 6) ¢Su organizacion fomento el proceso de linea de carrera sin discriminacién alguna?
habitual. La cual se , . L L .
caracteriza por el 7) ¢Tenia conocimiento del uso de aplicativos tecnoldgicos para realizar las labores
desempefio - durante el teletrabajo?
p ) Habilidades , ” . - ) .
subordinado sin digitales 8) (Cree que adopt6 un nuevo sistema tecnolégico muy diferente de lo habitual?
presencia fisica del 9) ¢Las distintas herramientas digitales le permitieron desempefiarsu labor?
trabajador en el centro Escala de Likert
de trabajo con el cual 10) ¢Recibia incentivos (econémicos y/o emocionales) por parte de su organizacion 1) Totalmenteen
VARIABLE {ngntielne( U:) vinculo duranteel teletrabajo? 2 (éesgcuerdo '
aboral”. (p. Reconocimiento ) . N inen n desacuerdo
INDEPENDIENTE institucional 11) ¢ Considera que su organizacion celebraba sus logros y aprendizajes? (3) Ni enacuerdo  Cuestionario

X= Teletrabajo

Escala de medicién de
teletrabajo
conformado por 21
items

Reconocimiento
laboral

Equilibrio Vida -
Trabajo

Flexibilidad para
organizar horario
de trabajo

Gestion del
tiempo de
manera eficiente

Afrontarlas
responsabilidades
familiares

12) ;Considera que valoraron su labordurante el teletrabajo?

13) (Tenia la flexibilidad de ajustar su jornada laboral para cumplir su indice de
productividad?
14) ;Era factible comunicarse con el equipo de trabajo de manera asincrénica?

15) ¢ Considera que tenia la posibilidad de trabajaren bloques y tomardescansos para
mantener la concentracion?

16) ¢ Gestionaba sus tiempos separando su labor profesional con su tiempo personal?
17) ¢Llevaba un control para cumplir sus metasde manera eficiente?
18) ¢ Gestionaba su tiempo para cumplir sus metasa mediano plazo?

19) ¢Realiz6 una distribucién adecuada entre eltrabajoy su familia?
20) ¢Establecio limites de tiempo entre el trabajo y su familia para evitar conflictos?

21) ¢Cuando realizaba el teletrabajo podia compartir las responsabilidades familiares
sin que afecte su trabajo?

Ni en desacuerdo
(4) De acuerdo
(5) Totalmente de
acuerdo
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VARIABLE
DEPENDIENTE

Y= Productividad

Comunicacion

Eficacia
Realizacion de
actividades
La productividad del
factor humano es un
elemento clave para el
logro de los objetivos de
las organizaciones, de su Manejo de
desempefio econdmico y recursos
para su permanencia en el
tiempo, por lo que la
calidad de su recurso
humano, los sistemas de
trabajo, las politicasde la
organizacion y su cultura Eficiencia Entomnoal
son vitales para su tiempo
sostenimiento y mejora
(Marchant, 2006;
Quijano, 2006).
Capacitaciones
otorgadas
Escala de medicién de cumplimiento
productividad P
conformado por21 items de metas
Efectividad
Tiempo de
ejecucion de
tareas

Cambiospara
generar
mejoras

22) ;Considera que existié una comunicacion abierta entre todaslasareas?
23) ¢ Considera que existié una comunicacion asertiva de su organizacion?
24) ¢ Todos los trabajadores participabany opinaban en las reuniones?

25) ¢ Su organizacion tenia un programa de actividades establecidas?

26) ¢ Al realizar sus actividades laboralesrecibia feedback (retroalimentacion)
por parte de sus superiores?

27) ¢ Tenianacceso a herramientas digitales que ayudaban a realizar su trabajo
eficientemente?

28) ¢Considera que la organizacion le ayudd al manejo de la utilizacién de
recursos materiales?

29) (Empleaba losrecursos materiales y/o digitales suficientes para realizar sus
actividadesen la medida correcta?

30) ¢Considera que su jornada laboral le permitia realizar sus actividades
programadas?

31) ¢El uso de la tecnologia le ayudd a disminuir los plazos de entrega de sus
actividades?

32) ¢Considera que recibi6 la formacién necesaria para actualizar sus
conocimientosy cumplir sus funciones?

33) ¢Considera que las capacitaciones brindadas mejoraron su conocimiento
para cumplir los retos de la organizaciéon?

34) ;Considera que su nivel de productividad mejoré con las capacitaciones
recibidas?

35) ¢ Considera que obtenia resultados 6ptimos conforme al cumplimiento de
sus metasy objetivos?
36) ¢ Considera que su organizacién alineé tus metas personales?

37) ¢Su compromiso laboral marcé significativamente los resultados de su
area?

38) ¢Las metasasociadasa los tiempos fueron alcanzadas sin dificultad?
39) (Cuéando realizaba teletrabajo organizaba sus tareas y actividades con

prioridades?

40) ¢Los cambios de mejora fueron lo ideal para su area?

41) ¢Las decisiones tomadas en las reuniones servian para mejorar la
productividad

42) ¢ Los proyectosde mejora continua ayudaron a la mejortoma de decisiéon?

Escala de
Likert
1) Totalmente
en desacuerdo
(2) En
desacuerdo
(3) Nien
acuerdo Ni en
desacuerdo
(4) De acuerdo
(5) Totalmente
de acuerdo

Cuestionario
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Capitulo IV

Metodologia
4.1. Enfoque de la investigacion

Segun Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) el enfoque se caracteriza por la
recoleccion de datos y el andlisis para poder contestar preguntas de investigacion y asi probar
hipotesis previamente establecidas, con base en la medicion numérica y el analisis estadistico
para establecer patrones de comportamiento. El enfoque cuantitativo emplea a la estadistica
como su principal apoyo (p. 4).

De acuerdo a lo planteado por los autores, se llega a la conclusion, que esta
investigacion es de enfoque cuantitativo, debido a que se midieron las variables de la poblacion
de los servidores publicos, después se realizo el uso como la aplicacion estadistica, de tal forma
se da a conocer el “Teletrabajo y Productividad de los Servidores Publicos en la UGEL
Concepcion 2020-2022”, presentando resultados cuantitativos, que muestren larelacion de las
variables.

4.2. Tipo de investigacion

Segun Hernandez, Fernandez & Baptista (2014). El proposito fundamental de la

investigacion basica es realizar conocimientos y teorias, 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 investigacion basica es también llamada
investigacion puray no resuelve ningiin problema inmediato, més bien es valioso porque sirve
como base tedrica para distintos tipos de investigacion que se quieren realizar; asi como para
un planteamiento de tesis ya sea exploratorio, descriptivo o correlacional (p. 68).

De igual manera, Esteban (2018) menciona que la investigacion basica o sustantiva
recibe el nombre de pura debido a que este tipo de investigacion sirve de cimiento para la
investigacion aplicada o tecnoldgicay es fundamental para el desarrollo de la ciencia (p. 1).

En sintesis, la investigacion titulada “Teletrabajo y Productividad de los Servidores
Publicos en la UGEL Concepcion 2020-2022, es una investigacion de tipo basica ya que
servird como antecedentes para otras investigaciones.

4.3. Nivel de investigacion

Esta investigacion es de nivel correlacional. Al respecto, Arias & Covinos (2021)
refieren que la finalidad principal del nivel correlacional es saber como puede actuar una
variable segun a otra variable correlacionada, ya que mencionan que se plantean como
hipotesis 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 varia (p. 71).

En sintesis, esta investigacion es de tipo correlacional ya que se midieron las dos
variables de teletrabajoy productividad, y por ende, saber si existe o no relacion entre ambos,
segiin su comportamiento de los resultados.

4.4. Meétodos de investigacion

4.4.1. Método general

El método general que se empled en esta investigacion fue el método cientifico, ya que
fue aplicado de forma ordenada y sistematicamente durante la investigacion.

Segun Arias & Covinos (2021) el método cientifico no representa la inica forma de

plantear un problema, ya que este método presenta andlisis bibliograficos los cuales estan
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sustentados mediante bases teoricas, practicas y dindmicas, los cuales coinciden con el
objetivo general del estudio que se realice (p. 3).

Segiin Arias (2012) el método cientifico es el conjunto de pasos, técnicas y
procedimientos, ya que son los que se emplean para formular y resolver problemas de
investigacion mediante la prueba de hipotesis (p. 19).

Para Tamayo (2001) el método cientifico es un conjunto de procedimientos por los
cuales se llegan a plantear problemas cientificos, en los que se pone a prueba a las hipotesisy
los instrumentos del trabajo de investigacion (p. 28).

Se utiliz6 este método, ya que se profundizo el tema a tratar que consta en una situacion
de la vida real de la UGEL, el cual va a tener un punto de vista o nueva perspectiva.

4.4.2. Método especifico

El método especifico que se empled en esta investigacion fue el método deductivo.

Segun Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) “Las hipotesis son el centro, lamédula
o el eje del método deductivo cuantitativo” (p. 102).

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

En sintesis, en esta investigacion se utilizé el método deductivo, ya que vade lo general
a lo particulary se analiz6 los resultados.

4.5. Diseiio de investigacion

La presente investigacion concerni6 al disefio no experimental, transeccional y de tipo
correlacional el cual se detallaa continuacion.

Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) refieren que el disefio No Experimental en
una investigacion cuantitativaes observar a los fendmenos en su forma y espacio natural, sin

alterarlos y que no sean provocados, para asi poder analizarlos; por ello las variables
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independientes simplemente se dan y no es posible su manipulacion porque ya sucedieron, asi
como sus efectos (p. 152).

Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) mencionan que la investigacidn transeccional
o transversal, se encarga de la recoleccion de datos en un tnico tiempo, ya que el proposito de
esta es describir las variables y a la vez analizar la incidencia e interrelacion que se pueda dar
en ese momento y a su vez esta seria como tomar una fotografia (p. 154).

Hernéndez, Ferndndez & Baptista (2014) sostienen que, la finalidad del estudio
correlacional, es dar a conocer la relacion o nivel de asociacion entre dos 0 mas conceptos,
variables en una muestra o en un contexto particular, debido a que su objetivo es analizar la
relacion entre dos variables, pero en algunas ocasiones en los que se observa entre tres 0 mas
variables (p. 93).

En sintesis, se utilizo el disefio no experimental ya que no se alteraron las variables,
transaccional ya que se recolectaron datos en un solo momento, con el inico proposito y
objetivo de describir, analizar las variables y su incidencia e interrelacion en un momento dado
y por ultimo del tipo correlacional porque se busco la relacion entre ellas.

4.6. Poblacion y muestra

4.6.1. Poblacion.

Segun Herndndez, Fernandez & Baptista (2014) “la poblacién o universo es un
conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p. 174).

Es asi que la poblacion investigada fueron los N=50 servidores publicos de la UGEL
de Concepcidn, situada en la provincia de Concepcion del departamento de Junin.

4.6.2. Muestra.

Segiin Herndndez, Fernandez & Baptista (2014) “la muestra es un subgrupo del
universo o poblacion del cual se recolectan los datos y que debe ser representativo de ésta” (p.

173).
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Segun Arias (2012), el censo busca obtener informacion acerca del total de 1a poblacion
que se va a estudiar (p. 33).

La muestra fue de n=50 servidores publicos, como la poblacién y la muestra son
iguales se realizo un censo.

A. Unidad de analisis

La unidad de analisis que se empled en esta investigacion fueron todos los trabajadores
del area administrativa de la Unidad De Gestion Educativa Local Concepcion (UGEL -
Concepcion).

B. Tamaiio de la muestra

El tamafo de la muestra que se implementd fue el censo.

C. Seleccion de la muestra

Como la poblacion y la muestra son iguales se seleccionaron a todos los trabajadores
de la UGEL Concepcion.
4.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Hernandez & Duana (2020) enfatizan que las técnicas de recoleccion de datos apuntan
a procedimientos de accion precisay particularmente recolar informacion que se relaciona con
el método de investigacion, aplicando técnicas que dependeran de la investigacidon que se
llevara a cabo (p. 52).

Para fines de esta investigacion se utilizd6 como técnica una encuesta y como
instrumento un cuestionario. Seguidamente, se explica la técnica y el instrumento que se

empleo.
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Tabla 4

Técnica e instrumento utilizado

Método Técnica Instrumento Enfoque Ventajas Desventajas
* Rapidez *  Elaboracién  del
* Economia cuestionario completo

Censo  Encuesta Cuestionario Cuantitativo *Mantiene en anonimato

del sujeto informante

4.7.1. Técnica

Para la investigacion, se empled la técnica de la encuesta, que permitidé obtener
informacion veridica. Al respecto, Arias (2012) menciona a la técnica de investigacion como
el procedimiento o un estilo particular de poder obtener los datos o la informacién
correspondiente (p. 67).

4.7.2. Instrumentos

Arias (2012) menciona que un instrumento de recoleccion 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 informacion, que posteriormente seran
procesados, analizados e interpretados (p. 68).

El instrumento que se empleo para esta investigacion 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. Diseiio
En el diseno del cuestionario se considero 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 evaluan 3 dimensiones que son: Condiciones Medioambientales

y Laborales (9 items), Reconocimiento laboral (6 items) y Equilibrio Vida — Trabajo (6 items).

Para medir la segunda variable que es productividad, el instrumento estuvo

conformado por 21 preguntas, donde se evaltian 3 dimensiones que son: Eficacia (5 items),

Eficiencia (8 items)y Efectividad (8 items). Todas ellas medidas por la escala de Likert.

Tabla 5
Diserio e instrumento
Instrumento Variable Dimensiones Indicadores Preguntas Escalade
medicion
Cuestionario  Teletrabajo L Escala de Likert
Condiciones 3 1=Totalmente
Medioambientales en desacuerdo
21 preguntas 2=En
Reconocimiento laboral 2 desacuerdo
3=Nien
Equilibrio Vida/ Trabajo 2 acuerdo Ni en
Cuestionario  Productividad Eficacia 2 desacuerdo
Eficiencia 3 4=De acuerdo
21 preguntas ~ >=Totalmente
Efectividad 3 deacuerdo
B. Validez

Los instrumentos se validaron con la colaboracion de cuatro jueces expertos quienes

dieron la conformidad tal como se muestra en la siguiente tabla:

Tabla 6

Validacion de expertos cuestionario de valores personales

Profesional validador Grado de estudios Puntaje Crlt.erlo. (,16
total validacion
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) - Optimo (126-150)
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Interpretacion de la tabla:

En tabla 6, la validacion de los cuatro expertos dio un promedio de 106 con un criterio
de validacion satisfactorio.

C. Confiabilidad

Se realiz6 una prueba piloto del instrumento, la cual se us6 para el estudio de ambas
variables, se aplicé un piloto al cuestionarioa 15 participantes.

La confiabilidad y la validez fueron propdsitos fundamentales en la presente
investigacion, para poder asignarles cierta precision y fidelidad, asi obtener una informacion
mas transparente y sustancial de las variables en estudio.

Segun Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) “un instrumento de medicion puede
ser confiable pero no necesariamente valido, es por ello que el instrumento de medicion debe
demostrar ser confiable y valido; de no ser asi los resultados de la investigacion no se tomarian
enserio” (p. 204).

La confiabilidad es un grado en el que un instrumento produce resultados consistentes
y coherentes (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014, p. 200). Por lo tanto, para verificar la

confiabilidad de los instrumentos se aplicé el alfa de Cronbach.

K Y st
“=x-11 " s)
Donde:
K : El nimero de items (5 items).

¥ §? :Sumatoria de las varianzas de los items.
§2: La varianzade la suma delos items.

< : Coeficiente Alfa de Cronbach.
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Tabla 7

Escala de interpretacion de la confiabilidad

Descripcion

Confiabilidad nula

Intervalo

0,53 amenos
0,542a0,59
0,602a0,65
0,66a0,71
0,7220,99

1,00

Confiabilidad baja

Confiable

Muy confiable

Excelente confiabilidad
Confiabilidad perfecta

Tabla 8

Resultados del calculo del coeficiente de confiabilidad
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Estadisticas de
fiabilidad

2
K D8, Alfa de N de
a = P 1 — ) Cronbach | elementos
S 0.9497 0.950 42

Para el analisis del instrumento se aplico la férmula del coeficiente Alfade Cronbach
hallado en la escala que evalua los criterios obteniendo un o =0,950, estd ubicado en el
intervalo de 0,72 a 0,99 (tabla 6) el cual indica que el instrumento presenta una excelente
confiabilidady es aplicable a la muestra.

4.8. Técnicas estadisticas de analisis de datos

Para presentar los resultados se utilizaron tablas de distribucion de frecuencia y
graficos estadisticos por tratarse de instrumentos con una medicion en escala de Likert.

Para las pruebas de hipotesis se utilizaron estadigrafos no paramétricos, como la Rho
de Spearman, las mismas que nos proporcionaron datos del logro de los objetivos
correlacionales establecidos.

El recurso que se utilizo para el andlisis fue el SPSS V.27
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Capitulo V

Resultados

5.1. Descripcion del trabajo de campo

La recopilacion de la informacion fue realizada por el equipo de investigacion
conformado por Naomi Campos, Rosaté Paredes y Geraldine Ramos; mediante una muestra
censal a los 50 colaboradores de la UGEL Concepcion, a los cuales se les aplico 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 tabularony recopilaron las respuestas obtenidas a las preguntas. También,
se computo 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 llevd a cabo en la UGEL
Concepcion, provincia de Concepcion. Seguidamente se presenta los resultados obtenidos de
la investigacion concierto a los objetivos planteados.
5.2. Presentacion de Resultados

5.2.1. Prueba de Normalidad

La prueba de normalidad se realiz6 para determinar si los datos de la investigacion se
encontraban compuestos de manera correcta mediante una distribucion normal o no.

A. Formulacion de Hipotesis de la prueba de normalidad
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Teletrabajo
HO: Existe una distribucion normal en los datos de la variable de Teletrabajo.
p>0.05
HI1: No existe una distribucion normal en los datos de la variable de Teletrabajo.
p <0.05
Productividad
HO: Existe una distribucion normal en los datos de la variable de Productividad
p>0.05
H1: No existe una distribucién normal en los datos de la variable de Productividad
p <0.05
B. Nivel de significancia
Se usé un nivel de significancia (alfa) o = 5% y un nivel de confianza del 95%; se usé
como estadisticouna prueba no paramétrica.
C. Estadistico de prueba
Se utilizo la prueba estadistica de Kolmogdérov-Smirnov para ambos cuestionarios.
D. Formulacion de la regla de decision
HO: P> 0,05 (Datos Normales)
HI1: P < 0,05 (Datos No Normales)
En la tabla 9 se muestra los datos de analisis de la prueba de normalidad de las dos

variables.
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Tabla 9

Prueba de normalidad de las variables

Kolmogoérov-Smimov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
X 379 50 000 748 50 000
Teletrabajo ’ ’ ’ ’
Y= 383 50 000 708 50 000
Productividad ’ ’ ’ ’

Conclusion: Como el nivel de significancia asintomatica bilateral obtenido (p> 0,000
y p>0,000) es menor al nivel de significacion (a = 0,050) entonces aceptamos la hipotesis
alternaH1 y se rechaza la hipotesis nula Ho, es decir existe una distribucion no normal en los
datos de las dos variables, se debe utilizar una estadistica de prueba no paramétricay es la

correlacion de Rho de Spearman.

Histograma " Hormal

40 Madia = 382
Degviacion esténdar = 596
H=350

Frecuencia

Figura 7. Histograma de la variable X=Teletrabajo

En la figura 7 se observa que la variable X= Teletrabajo salio 0,000, ya que es menor
a 0,05 y, por ende, es una distribucidon 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 utilizo el coeficiente de correlacion de Spearman.
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Histograma — Normal

Frecuencia

Figura 8. Histograma de la variable Y= Productividad

En la figura 8 se observa que la variable Y= Productividad sali6 0,000, ya que es menor
a 0,05y, por ende, es una distribucion 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 utilizo el coeficiente de correlacion de Spearman.

E. Conclusion

Como p < 0.05, es decir los datos tienen una distribucién no normal, por lo tanto,
aplicaremos una estadistica no paramétrica. Segtn los resultados de la prueba de normalidad

se aplicard el estadistico Rho de Spearman.

5.2.2. Datos estadistica descriptiva

Las cinco preguntas del cuestionario (género, grado de instruccion, area, lugar vive, etc.).
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GENERO

50 respuestas

@ FEMENING
® MASCULINO

®

Figura 9. Género de los servidores publicos de la UGEL Concepcion.

En la figura 9 se evidencia el género de los servidores publicos de la UGEL

Concepcidn, siendo asi el 58% son de genero femenino y el 42% representa el género
masculino.

EDAD

50 respuestas

@ 20-30 ANOS
@ 31-40 ANOS

41-50 ANOS
@ 51-60 ANOS
® AMAS

Figura 10. Edad de los servidores publicos de la UGEL Concepcion.

En la figura 10 se observa el rango de edad que tienen los servidores publicos de la
UGEL Concepcion, siendo asi el 34% encontrandose en el rango de 41 — 50 afios siendo este
el mas predominante, seguido por el rango 31-40 afos obteniendo un 22%, el rango de 51-60

afos tiene un 20%, asimismo el rango de 20-30 afios tiene un 16% y finalmente el rango de

edad de 60 afnos a mas tiene un 8%.
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GRADO DE INSTRUCCION

50 respuestas

® PRIMARIA

@ SECUNDARIA
TECNICO

@ SUPERIOR

@ POSGRADO

Figura 11. Grado de instruccion de los servidores publicos de la UGEL Concepcion.

En la figura 11 se observa el grado de instruccion de los servidores publicos de la
UGEL Concepcion, siendo asi que el 58% de ellos tienen el grado superior, considerandose el
porcentaje mayor, seguidamente se puede observar que el 28% se encuentran con posgrado y

el 14% son técnicos.

AREA DE TRABAJO

50 respuestas

@ OBRERO

@ TECNICO
EMPLEADO

@ ADMINISTRATIVO

@ FUNCIONARIO

|

Figura 12. Area de trabajo de los servidores publicos de la UGEL Concepcién.

En la figura 12 se observa el area de trabajo que tienen los servidores publicos de la
UGEL Concepcidn, donde se evidencia que el 42% son funcionarios, asimismo el 40% de los
servidores se encuentran en el drea administrativa, el 12% son empleados y finalmente el 6%

son técnicos.
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LUGAR DE RESIDENCIA

50 respuestas

@ HUANCAYO
@® EL TAMBO
CHILCA

@® OTROS

Figura 13. Lugar de residencia de los servidores publicos de la UGEL Concepcion.

En lafigura 13 se observael lugar de residencia de los servidores publicos de la UGEL
Concepcion, 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.

TIPO DE CONTRATO

50 respuestas

@ NOMBRADO
@ CONTRATADO
CAS

Figura 14. Tipo de contrato de los servidores publicos de la UGEL Concepcion.

En la figura 14 se observa el tipo de contrato de los servidores publicos de la UGEL
Concepcion, 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 continuacion, se procede a analizar las tablas de frecuencia y porcentaje de las

variables de teletrabajoy productividad.
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Tabla 10

Variable Teletrabajo

X= Teletrabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
En desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0
Ni endesacuerdo ni de acuerdo 11 22,0 22,0 24,0
valido 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 publicos en la UGEL
Concepcion, se observa que el 2% de encuestados respondieron que estan en desacuerdoy un

68% dieron a conocer que estan de acuerdo con el teletrabajo.

Frecuencia

en desacuerdo ni en desacuerdo ni de de acuerdo totalmente de acuerdo
acuerdo

Figura 15. Porcentajes de la variable teletrabajo

En la figura 15 se muestraque la variable de teletrabajo de los servidores publicos en
la UGEL Concepcion, dan a conocer que el 2% de encuestados respondieron que estan en
desacuerdo, el 22% no estan ni en acuerdo ni en desacuerdo; un 68% estan de acuerdo y un

8% estan totalmente de acuerdo con el teletrabajo.
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Tabla 11

Variable productividad

Y= Productividad

Frecuencia  Porcentaje Porge_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 11 22,0 22,0 22,0
Valido 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 publicos en la UGEL
Concepcidn, se observa que el 8% de encuestados respondieron que estan totalmente de

acuerdo y un 70% dieron a conocer que estan de acuerdo.

Frecuencia

ni en desacuerdo ni de acuerdo de acuerdo totalmente de acuerdo

¥

Figura 16. Porcentajes de la variable productividad

En la figura 16 se muestra que la variable de productividad de los servidores publicos
en la UGEL Concepcion, dan a conocer que el 22% de encuestados respondieron que no se
encuentran ni en acuerdo ni en desacuerdo; un 70% estan de acuerdo y un 8% estan totalmente

de acuerdo con la productividad.



&3

Tabla 12

Condiciones medio ambientalesy laborales

x1= Condiciones medio ambientalesy laborales

Frecuencia  Porcentaje Porf: gntaje Porcentaje
valido acumulado
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 12 24,0 24,0 24,0
De acuerdo 33 66,0 66,0 90,0
Vaélido  Totalmente de acuerdo 5 10,0 10,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

En la tabla 12 de la dimension condiciones medio ambientales y labores, se observa
que el 10% de encuestados respondieron que estdn totalmente de acuerdo y un 66% dieron a

conocer que estan de acuerdo.

x1

Frecuencia

ni en desacuerdo ni de acuerdo de acuerdo totaimente de acuerdo

x1

Figura 17. Porcentajes de la dimension condiciones medioambientales y laborales

En la figura 17 de la dimension 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% estan de acuerdo y un 10% estan totalmente de acuerdo con dicha

dimension.
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Tabla 13

Reconocimiento laboral

x2= Reconocimiento laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

véalido acumulado
En desacuerdo 3 6,0 6,0 6,0
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 20 40,0 40,0 46,0
Vaélido 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 dimensién reconocimiento laboral, se observa que el 6% de
encuestados respondieron que estan en desacuerdo de igual manera totalmente de acuerdo y
un 48% dio a conocer que estan de acuerdo con el reconocimiento laboral que se les brinda en

la UGEL.

Frecuencia

en desacuerdo ni en desacuerdo ni de de acuerdo totalmente de acuerdo
acuerdo

%2

Figura 18. Porcentajes de la dimension reconocimiento laboral

En la figura 18 de la dimension reconocimiento laboral dan a conocer que el 6% estan
en desacuerdo con dicha dimension, el 40% de encuestados respondieron que no se encuentran
ni en acuerdo ni en desacuerdo; un 48% estan de acuerdo y un 6% estan totalmente de acuerdo

con dicha dimension.
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Tabla 14

Equilibriovida — trabajo

x3= Equilibrio vida — trabajo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
vélido acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 2,0 2,0 2,0

En desacuerdo 1 2,0 2,0 4,0
Valido 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 dimension equilibrio vida - trabajo, se observa que el 2% de
encuestados respondieron que estan totalmente en desacuerdo de igual manera en desacuerdo

y finalmente un 60% dieron a conocer que estan de acuerdo.

x3

Frecuencia

Totalmente en endesacuerdo  ni en desacuerdo de acuerdo totaimente de

desacuerdo ni de acuerdo acuerdo

x3

Figura 19. Porcentajes de la dimension Equilibrio vida — trabajo.

En la figura 19 de la dimension equilibrio vida - trabajo dan a conocer que el 2% de
encuestados estan totalmente en desacuerdo, el 2% esta en desacuerdo, el 16% no se

encuentran ni en desacuerdo ni de acuerdo, un 60% estan de acuerdoy el 20% estan totalmente

de acuerdo.
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Tabla 15
Eficacia
y1= Eficacia
Frecuencia  Porcentaje Porcentajevéalido Porcentaje
acumulado
En desacuerdo 2 40 4.0 40
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 15 30,0 30,0 34,0
Valido 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 dimension eficacia, se observa que el 4% de encuestados

respondieron que estan en desacuerdo y un 52% dieron a conocer que estan de acuerdo.

Frecuencia

en desacuerdo ni en desacugrdo ni de de acuerdo totalmente de acuerdo
acuerdo

y1

Figura 20. Porcentajes de la dimension eficacia.

En la figura 20 de la dimension eficacia dan a conocer que el 4% de encuestados estan
en desacuerdo, el 30% no se encuentran ni en desacuerdo ni en acuerdo, el 52% se encuentra

de acuerdo y el 14% estan totalmente de acuerdo.
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Tabla 16
Eficiencia
y2= Eficiencia
Frecuencia Porcentaje P?/rélcleizggaje ggur(r‘;ﬁlunl?éi
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 12 24,0 24,0 24,0
Valido 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 dimension eficiencia, se observa que el 20% de encuestados

respondieron que estan totalmente de acuerdo y un 56% dieron a conocer que estan de acuerdo.

Frecuencia

ni en desacuerdo ni de acuerdo de acuerdo

¥2

totalmente de acuerdo

Figura 21. Porcentajes de la dimension eficiencia

En la figura21 de ladimension eficiencia dan a conocer que el 24% de encuestados no

estanni en desacuerdo ni en acuerdo, el 56% se encuentrade acuerdoy el 20% esta totalmente

de acuerdo.



88

Tabla 17
Efectividad
y3= Efectividad
Frecuencia Porcentaje Porgqntaje Porcentaje
valido acumulado
Ni endesacuerdo ni de acuerdo 9 18,0 18,0 18,0
valido 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 dimensién efectividad, se observa que el 10% de encuestados

respondieron que estan totalmente de acuerdo y un 72% dieron a conocer que estan de acuerdo.

40

Frecuencia

ni en desacuerdo ni de acuerdo de acuerdo totalmente de acuerdo
y3

Figura 22. Porcentajes de la dimension efectividad.

En la figura 22 de la dimension 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%

estan totalmente de acuerdo.

5.3. Contrastacion de resultados
5.3.1. Hipotesis general
Existe una relacion significativa entre el teletrabajoy productividad de los servidores

publicos en la UGEL Concepcion 2020-2022.
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Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlacion Rho de Spearman

son los siguientes:

a. Planteamientode Ho y H1
Ho: No Existe una relacion significativa entre el teletrabajo y productividad de los

servidores publicos en la UGEL Concepcion 2020-2022.

HI1: Existe una relacidén significativa entre el teletrabajo y productividad de los

servidores publicos en la UGEL Concepcion 2020-2022.

b. Nivel de significancia
Se usa un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza del 95%; se usé

como estadisticouna prueba paramétrica.

c. Estadisticode prueba

Se utiliz6 la prueba Rho de Spearman.

d. Formulacion de la regla de decision
Ubicacion de las zonas de aceptaciony rechazo segun la escala de interpretacion de la

Rho de Spearman.
HO: p > 0,05

Hl1: p<0,05
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Sin Correlacién
. perfecta
correlacdn
0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 1.0
| | | | | |
[ Correlacién I Correlacén ] Correlacion I Correlacion Correlacion ]
minima baja moderada buena muy buena )
||
Correlacion directa

Figura 23. Regla de decision de la correlacion entre variables X — Y
Tabla 18

Correlacion entre teletrabajo y productividad

X=Teletrabajo Y=Productividad

Coeficiente de correlacion 1,000 ,833™
X=Teletrabajo Sig. (bilateral) . 000
Rho de Spearman N 50 50
Coeficiente de correlacion ,833™ 1,000
Y=Productividad Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

**_ La correlacion es significativaen el nivel 0,01 (bilateral).

e. Conclusion estadistica
Por lo tanto, rechazamos la hip6tesis nula (HO) y se acepta la hipdtesis alterna (H1),
asimismo afirmamos que: existe una relacion significativa entre el teletrabajo y productividad
de los servidores publicos en la UGEL Concepcion 2020-2022, debido a que la correlacion
Rho de Spearman (Rho= 0.833), con una significancia de p= 0.000 y demuestra una
correlaciondirectay correlacion muy buena, es decir, cuando el teletrabajo se incrementa la
productividad muestra un crecimiento significativo de los servidores publicos en la UGEL

Concepcion 2020-2022.
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5.3.2. Hipotesis especifica
5.3.2.1. Hipétesis especifical
Existe una relacion significativa entre el teletrabajo y la eficacia de los servidores
publicos en la en la UGEL Concepcion 2020-2022.
Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlacion Rho de Spearman
son los siguientes:
a. Planteamientode Ho y H1
Ho: No Existe una relacion significativa entre el teletrabajo y la eficacia de los
servidores publicos en la en la UGEL Concepcion 2020-2022.
H1: Existe una relacion significativa entre el teletrabajoy la eficacia de los servidores
publicos en la en la UGEL Concepcion 2020-2022.
b. Nivel de significancia
Se usa un nivel de significancia (alfa) o = 5% y un nivel de confianza del 95%; se usa
como estadistico una prueba paramétrica.
c. Estadisticode prueba
Se utilizo la prueba Rho de Spearman.
d. Formulacion de la regla de decision
Ubicacion de las zonas de aceptaciony rechazo segun la escala de interpretacion de la
Rho de Spearman.
HO: p > 0,05

Hl1: p<0,05
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Figura 24. Regla de decision de la correlacion entre X — Y1

Tabla 19

Correlacion entre el teletrabajoy la eficacia
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X= Teletrabajo  y1=Eficacia
Coeficiente de correlacion 1,000 ,7168™
X= Teletrabajo  gjq (pilateral) . 000
Rho de Spearman N 50 50
Coeficiente de correlacion ,768™" 1,000
y1=Eficacia Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

**_La correlacion es significativaen el nivel 0,01 (bilateral).

e. Conclusion estadistica

Por lo tanto, rechazamos la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hi),

asimismo afirmamos que: existe una relacion significativa entre el teletrabajoy la eficaciade

los servidores publicos en la en la UGEL Concepcion 2020-2022, debido a que la correlacion

Rho de Spearman (Rho= 0.768), con una significancia de p= 0.000 y demuestra una

correlacion directa y correlacion buena, es decir, cuando el teletrabajo se incrementa la
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productividad muestra un crecimiento significativo de los servidores publicos en la UGEL

Concepcion 2020-2022.

5.2.3.2. Hipétesis especifica 2.
Existe una relacion significativa entre el teletrabajo y la eficiencia de los servidores

publicos en la en la UGEL Concepcion 2020-2022.

Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlacion Rho de Spearman

son los siguientes:

a. Planteamientode Ho y H1

Ho: No Existe una relacion significativa entre el teletrabajo y la eficiencia de los

servidores publicos en la en la UGEL Concepcion 2020-2022.

H1: Existe unarelacion significativa entre el teletrabajo y la eficiencia de los servidores

publicos en la en 1a UGEL Concepcion 2020-2022.

b. Nivel de significancia

Se usa un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza del 95%; se usa

como estadistico una prueba paramétrica.

c. Estadisticode prueba

Se utiliz6 la prueba Rho de Spearman.

d. Formulacion de la regla de decision

Ubicacion de las zonas de aceptaciony rechazo segun la escala de interpretacion de la

Rho de Spearman.

HO: p>0,05

Hl1: p<0,05
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Sin Correlacién
. perfecta
correlacion
0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 1.0
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Correlacion directa

Figura 25. Regla de decision de la correlacion entre X — Y2
Tabla 20

Correlacion entre el teletrabajoy la eficiencia

X= Teletrabajo y2= Eficiencia

Coeficiente de correlacion 1,000 ,668™"
X=Teletrabajo  gjg (pilateral) : 000
Rho de Spearman N 50 50
Coeficiente de correlacion ,668™ 1,000
y2=Eficiencia Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

**_La correlacion es significativaen el nivel 0,01 (bilateral).

e. Conclusion estadistica

Por lo tanto, rechazamos la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipdtesis alterna (H1),
asimismo afirmamos que: existe una relacion significativa entre el teletrabajo y la eficiencia
de los servidores publicos en la en la UGEL Concepcion 2020-2022, debido a que la
correlacion Rho de Spearman (Rho= 0.668), con una significancia de p= 0.000 y demuestra
una correlacion directa y correlacion buena, es decir, cuando el teletrabajo se incrementa la
productividad muestra un crecimiento significativo de los servidores publicos en la UGEL

Concepcion 2020-2022.
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5.2.3.3. Hipotesis especifica3
Existe una relacion significativa entre el teletrabajo y la efectividad de los servidores

publicos en la en la UGEL Concepcion 2020-2022.

Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlacion Rho de Spearman

son los siguientes:

a. Planteamientode Hoy H1

Ho: No Existe una relacion significativa entre el teletrabajoy la efectividad de los

servidores publicos en la en la UGEL Concepcion 2020-2022.

HI1: Existe una relacion significativa entre el teletrabajo y la efectividad de los

servidores publicos en la en la UGEL Concepcion 2020-2022.

b. Nivel de significancia

Se usa un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza del 95%; se usa

como estadistico una prueba paramétrica.

c. Estadisticode prueba

Se utilizo la prueba Rho de Spearman.

d. Formulacion de la regla de decision

Ubicacion de las zonas de aceptacion y rechazo segun la escala de interpretacion de la

Rho de Spearman.

HO: p > 0,05

HI1: p<0,05
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Sin Cormrelacon
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Figura 26. Regla de decision de la correlacion entre X — Y3

Tabla 21

Correlacion entre el teletrabajoy la efectividad

X= y3=
Teletrabajo  Efectividad
Coeficiente de correlacion 1,000 597"
X= Teletrabajo Sig. (bilateral) . 000
Rho de Spearman N 50 50
Coeficiente de correlacion 597" 1,000
y3= Efectividad Sig. (bilateral) ,000 .
N 50 50

** La correlacion es significativaen el nivel 0,01 (bilateral).

e. Conclusion estadistica

Por lo tanto, rechazamos la hipdtesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (H1), asimismo
afirmamos que: existe una relacion significativa entre el teletrabajoy la efectividad de los
servidores publicos en la en la UGEL Concepcion 2020-2022, debido a que la correlacion Rho
de Spearman (Rho= 0.597), con una significancia de p= 0.000 y demuestra una correlacion
directay correlaciéon moderada, es decir, cuando el teletrabajo se incrementa la productividad
muestra un crecimiento significativo de los servidores publicos en la UGEL Concepcion 2020-

2022.
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f. Resumen de Resultados Numeéricos

Tabla 22

Resultados numéricos

Distribucion de datos K-S Correlacion Interpretacion

HG p=0.00 Directa

A1 0.000 Rho=0.833 Muy buena

V2 0.000

H1 P=10.000 Directa
Rho=0.768 Buena

H2 P=0.000 Directa
Rho=0.668 Buena

H3 P=0.000 Directa
Rho=0.597 Moderada

5.4. Discusion de Resultados

Con relacion a la hipotesis general de la presente investigacion, los resultados
obtenidos indican que existe relacion entre el teletrabajoy la productividad de los servidores
publicos en la UGEL Concepcion 2020-2022. Mostrando como resultado una correlacion Rho
de Spearman de 0.833 con una significanciade p= 0.000 y demuestra una correlacion directa
y muy buena, es menor a 0,05; por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la
hipotesis alterna (H1) de la investigacion; en comparacion con la investigacion de Chang &
De La Cruz (2021) se determind que existe correlacion positivaalta (0,714) seglin valores de
Spearman entre el teletrabajoy la productividad laboral en la empresa Southcargo Pera SAC,
lo que determind que el teletrabajo influye positivamente en la productividad por mayor
responsabilidad de los colaboradores. Dicho esto, se puede reafirmar que si existe una

correlacion significativay muy buena entre la variable de teletrabajoy 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 influenci6 de manera
positivaen el rendimiento de los colaboradores, ya que la productividad se mantuvo en ambas
entidades y se observo una adaptacion favorable. A partir de esta investigacion, se observo que
en la UGEL Concepcion los colaboradores se adaptan rapido y positivamente a los cambios,
esto es favorable para la institucion ya que permite no descuidar los objetivos a corto, mediano
y largo plazo, cumpliendo con sus responsabilidades y asi enfocarse en nuevas capacitaciones
que ayude a la institucion; 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 relacion con la investigacion de Davila, Agliero, Castro y
Vargas (2022) los cuales demuestran que existe una correlacion positiva alta entre las variables
productividad laboral y teletrabajo, con r=0.790 y sig <0.01, indicando que existe una fuerte
relacion entre ambas variables, e incluso como producto de la emergencia sanitaria se ha
conseguido una rapida adaptacion al cambio, un buen manejo de las TIC’S, el logro de metas
de la organizacion en combinacion con el desarrollo de actividades personales, el
fortalecimiento de la cultura organizacional y la mejora del desempefio profesional. Se
encuentra en similitud con la investigacion, ya que demuestra un buen desempefio del
profesional a pesar de las adversidades, siendo 6ptima su productividad y organizacioén desde
sus areas de trabajo, para cumplir con los objetivos con ayuda de las TIC’S.

Del mismo modo, los resultados de esta investigacion coinciden con la investigacion
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 investigacion Matiz (2021) la implementacién permanente de
esta modalidad de trabajo virtual demostré que los empleados contaron con una mejor

capacidad de organizar mejor sus actividades, flexibilizar sus horarios de trabajo y ser mas
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autonomos en el desarrollo de sus actividades. Esto tuvo como consecuencia un incremento
significativo en todos los niveles de productividad y la organizaciéon en comparacion con afios
anteriores en donde la modalidad de trabajo presencial era permanente. Asimismo, en la
investigacion de la UGEL Concepcion, presenta una escena similar, ya que al inicio de la
emergencia sanitaria se realiz6 diferentes coordinaciones para llevar adelante a la institucion
y diversos proyectos o actividades, siendo la perseverancia de los colaboradores un factor
clave para lograr un buen rendimiento en la productividady en el cumplimiento de las tareas
asignadas.

Como primer objetivo de la investigacion, se determind la relacion que existe entre el
teletrabajo y la eficacia de los servidores publicos en la en la UGEL Concepcion 2020-2022,
mostrando un valor de correlaciéon Rho de Spearman (rho) es 0,768 con una significancia de
p= 0.000 y demuestra una correlacion directa y buena, y es menor a 0,05; por lo tanto, se
rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (H1). Estos resultados se
asemejan con la investigacion de Calle, Balladares, Espinoza y Peralta (2022) existe relacion
significativa entre el trabajo remoto y la eficacia... demostrado a través de la correlacion
Spearman (rho) es 0,943 y el valor de significacién (sig.) es 0,000 y es menor a 0,05, por lo
tanto, queda demostrada y aceptada la hipotesis de investigaciony se rechaza la hipotesis nula.
De tal modo, queda evidenciado y de manera positiva que si existe relacion entre el teletrabajo
y la eficacia, ya que la buena comunicacion de los colaboradores y las diferentes actividades
realizadas, el cual resaltaa la eficacia en la institucion con una finalidad de productividad.

Como segundo objetivo de la investigacion, se determino la relacion que existe entre
el teletrabajo y la eficiencia de los servidores publicos en la en la UGEL Concepcidn 2020-
2022, mostrando un valor de correlacion Rho de Spearman (rho) es 0,668 con una significancia
de p=0.000 y demuestra una correlacion directa 'y buena, y es menor a 0,05; por lo tanto, se

rechaza la hipdtesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (H1). Presentando similitud con
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la investigacion de Davila, Agliero, Castro y Vargas (2022) para el nivel de correlacion entre
las dimensiones de productividad laboral y el teletrabajo, se obtuvo para la dimensidn
eficienciar=0.710y sig <0.001... esto significa que, tienen una correlacion positiva alta con
lavariable productividad... En consecuencia, los trabajadores han visto su eficiencia mejorada
con la implementacion del teletrabajo, lo que ha permitido el logro de las metas
organizacionales, en concordancia con un buen desempefio en sus labores. Con esta
comparacion se evidencia, que en nuestra investigacion la eficiencia en los colaboradores se
ha desarrollado de manera sobresaliente y manteniéndose en linea con relacion a la
productividad, siendo oportuno el manejo de los recursos brindados junto al manejo de los
tiempos.

De manera similar, en la investigacion de Acosta (2018) todos los actores afirman
rotundamente que el desempefio y la eficiencia aumenta cuando se hace parte de la modalidad
de teletrabajo. En el caso de lideres y teletrabajadores la homogeneidad en sus respuestas
puede deberse a las grandes campanas de promocion del teletrabajo que han experimentado
por parte de la entidad y el gobierno nacional. De igual manera, tanto lideres como
teletrabajadores coinciden en que los teletrabajadores cumplen satisfactoriamente con los
objetivos propuestos para sus cargos.

Como tercer objetivo de la investigacion, se determino la relacion que existe entre el
teletrabajo y la efectividad de los servidores publicos en la en la UGEL Concepcion 2020-
2022. Mostrando un valor de correlacion Rho de Spearman (rho) es 0,597 con una
significancia de p= 0.000 y demuestra una correlacion directa y correlacion moderada, y es
menor a 0,05; por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipdtesis alterna
(H1). Estos resultados tienen relacion con la investigacion de Calle, Balladares, Espinoza y
Peralta (2022) existe relacion significativa entre el trabajo remoto y la efectividad...

manifestado por la correlacion Spearman (rho) es 0,907 y el valor de significacion (sig.) es
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0,000 y es menor a 0,05, por lo tanto, queda demostraday aceptada hipotesis de investigacion
y se rechaza la hipdtesis nula. Con ello, se reafirma que existe relacion entre las dos variables,
presentando un valor alto de ello, teniendo en cuenta el tiempo con respectoa la ejecucionde
sus tareas y responsabilidades, como también su cumplimiento de metas, mostrando fusion de

ello en resultados positivos con relacion a la efectividad.
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Conclusiones

A partir de los resultados obtenidos en esta investigacion, se concluye que existe una
relacion significativa entre el teletrabajo y productividad de los servidores publicos en la
UGEL Concepcion 2020-2022, debido a que la correlacion Rho de Spearman (Rho=
0.833), con una significancia de p= 0.000 y demuestra una correlacion directa y
correlacion muy buena, es decir, cuando el teletrabajo se incrementa la productividad
muestra un crecimiento significativo de los servidores publicos en la UGEL Concepcion
2020-2022. Esta correlacion muy buena se da, debido a que, el 83.3% de los servidores
de la UGEL Concepcion considera que el teletrabajo y la productividad son esenciales
para desempenarse profesionalmente y asi cumplir con las metas trazadas en la institucion,
de igual forma los colaboradores realizaron el uso adecuado de las diferentes herramientas
tecnolégicas, pudiéndose asi adaptar a los cambios en tiempo de crisis.

Existeuna relacion significativa entre el teletrabajo y la eficacia de los servidores publicos
en la UGEL Concepcion 2020-2022, debido a que la correlacion Rho de Spearman (Rho=
0.768), con una significanciade p=0.000 demuestra una correlacion directay correlacion
buena, es decir, cuando el teletrabajo se incrementa, la productividad muestra un
crecimiento significativo de los servidores publicos en la UGEL Concepcion 2020-2022.
Esta correlacion buena se presenta con el 76,8%, ya que en el teletrabajo se muestrauna
eficacia positiva donde abarco gran parte del ambito laboral e hizo que los servidores de
la institucidon realizaran sus obligaciones y tareas de la mejor manera, ya sea
organizandose, midiendo sus tiempos para asi poder cumplir sus actividades, de igual
forma manejando una buena comunicacién y participacion entre todos, recibiendo
feedback en sus areas; con la unica finalidad de cumplir los objetivos y no quedarse

estancados.
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Existe una relacion significativa entre el teletrabajo y la eficiencia de los servidores
publicos en la en la UGEL Concepcion 2020-2022, debido a que la correlacion Rho de
Spearman (Rho= 0.668), con una significancia de p= 0.000 y demuestra una correlacion
directay correlacion buena, es decir, cuando el teletrabajo se incrementa la productividad
muestra un crecimiento significativo de los servidores publicos en la UGEL Concepcion
2020-2022. Esta correlacidon buena se presenta con el 66.8% de los servidores publicos,
ya que opinan que la relacion que existe entre teletrabajo y la eficiencia es importante, ya
que de esta dependera que tan factible fue la productividad de dichos servidores, ademas
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 estan las diferentes capacitaciones que se les brindaba y que su labor sea mas
eficiente mostrando una mejora en la productividad; todo ello con la finalidad de alcanzar
y cumplir con lo establecido.

Existe una relacion significativa entre el teletrabajo y la efectividad de los servidores
publicos en la en la UGEL Concepcion 2020-2022, debido a que la correlacion Rho de
Spearman (Rho= 0.597), con una significancia de p= 0.000 y demuestra una correlacion
directa y correlacion moderada, es decir, cuando el teletrabajo se incrementa la
productividad muestra un crecimiento significativo de los servidores publicos en la UGEL
Concepcion 2020-2022. Esta correlacion moderada se presenta con el 59,7% de los
servidores publicos, ya que al realizar el teletrabajo no todos tenian 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 optimos, pese a las diversas circunstancias del pais, ademas 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 asi poder progresar en la productividad

deseada.
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Recomendaciones
Se recomienda a la Unidad de Gestion Local Concepcion, que se le pueda brindar la
informacion necesaria al colaborador, para que este pueda adaptar y contar con un area
de trabajo Optimo, asi este pueda cumplir con las métricas ergonémicas establecidas, para
que pueda desempenar sus labores en las condiciones necesarias, este debe ser un espacio
bien iluminado, silla ergondémica, buena luz y més que nada que la ubicacion en la que se
encuentre su equipo de trabajo pueda ser la correcta para asi se pueda evitar contracturas
o malestares corporales y este pueda desempefiar sus labores de la mejor manera.
Se recomiendaa los colaboradores, organizarse y estructurar rutinas semanales, iguales o
similares a las que se tendria regularmente en un dia de trabajo de forma regular, esto con
el finde que el colaborador pueda, mejorar sus habitos y sean mas productivos, asi 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 areas respectivas poder gestionar sus tiempos y evitar la
procrastinacion, con el unico 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 area 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.
Paraello se debe realizar el diagrama de Gantt, en el cual se especificara las capacitaciones
que se llevaran a cabo, duracidon, metodologia, entre otros. Por ejemplo, en la capacitacion
del manejo de las TICS se llevaria 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 duracion aproximada de estas capacitaciones seria de 2 horas, las cuales se

realizarian de manera online con un profesional en TICS, el cual maneje un método visual
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adecuado y dinamico, para asi mantener a los colaboradores enfocados y concentrados.
De igual manera, se realizarian las capacitaciones de la Ley N°29783, ya que es muy
importante que tanto los colaboradores y los jefes de area conozcan, para que puedan
trabajar en un ambiente saludable, esta capacitacion la llevaria a cabo un profesional en
el area de Seguridad y Salud en el Trabajo. Asimismo, tendrian 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 mas adelante y puedan determinar
decisiones a favor de la institucion. La institucion podré lograr alcanzar estos objetivos
gracias a las estrategias y trabajo en equipo que realice cada jefe de drea conjunto con sus
colaboradores y para ello deberan tener una comunicacion asertiva, la cuél lograra que se
cumpla con el objetivo, aparte de ello estas también serdn complementadas con las
capacitaciones, reuniones y actividades, una actividad que podrian llevar a cabo para que
ayude con estos objetivos serian las pausas activas con la cdmara encendida, donde
rotativamente se delegaria 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 motivacion, de tal forma le incentiva mantener su eficacia en su puesto de
trabajo.

Se recomienda realizar un 6ptimo 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 institucion medir el rendimiento, reducir ciertos errores, detectar
oportunidades para que la productividad aumente y asi fundamentar la toma de decisiones
estratégicas para la institucion.

Se recomienda establecer en la UGEL una cultura més fuerte y consolidada en base a la
responsabilidad, honestidad, puntualidad, competitividad, promoviendo una
comunicacion abiertay asertiva, fomentando el trabajo en equipo, asi como la diversidad
e inclusion. 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 area,
pues estas ayudardn a obtener resultados 6ptimos e incluso se podria utilizar menos
recursos, asi mismo se recomienda trazar metas especificas 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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Sefior(a) el presente cuestionario es confidencial y anénima, tiene como objetivo determinar la
relacion que existe entre el Teletrabajo y la Productividad de los Servidores Pablicos en la
UGEL Concepcion 2020-2022.
Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja solo una respuesta
marcando con una X sobre la opcion con la cual este de acuerdo, segun la siguiente escala:

Totalmente endesacuerdo| En desacuerdo Ni en desacuerdo, ni De acuerdo Totalmente
de acuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5

Género: Femenino () Masculino( )
Edad: 20a30afios ( ) 31 a 40 afios ( )41 a50 afios ( ) 51 a 60 afios ( ) amas ()
Grado de instruccion: Primaria () Secundaria ( ) Técnico ( ) Superior () Posgrados()
Area de trabajo: Obrero() Técnico () Empleado () Administrativo () Funcionario ( )
Lugar de residencia: Huancayo ( ) El Tambo ( ) Chilca ( ) Otros ( )
Tipo de Contrato: Nombrado ( ) Contratado ( ) CAS ()

Agradecemos su colaboracidny honestidad por responder cada una de las preguntas.

N° ITEM ESCALAS

1 | ¢Laorganizacionle brind6 condiciones laborales durante el tiempo de teletrabajo? 2 131415

2 | ¢Lascondiciones laborales del teletrabajo fueron las adecuadas? 2 131415

3 | ¢Elespaciode trabajo se ajusto al perfil ergonémico? 2 |3 |45

4 | ¢Duranteel tiempo de teletrabajo tenia las mismas oportunidades de formacion y 2 |3 |45
desarrollo profesional?

5 | ¢Percibid que tuvo el apoyo por parte de sus compafieros para poder realizar linea 2 |3 |45
de carrera?

6 | ¢Percibié que su organizacion fomentd el proceso de linea de carrera sin 2 13 (4|5
discriminacion alguna?

7 | ¢Teniaconocimientodel uso de aplicativos tecnoldgicos para realizar las labores 2 |3 |45
duranteel teletrabajo?

8 | ¢Cree que adoptd un nuevo sistema tecnoldégico muy diferente de lo habitual? 2 131415

9 | ¢Percibiaque las distintas herramientas digitales le permitieron desempefiar su 2 131415
labor?

10 | ¢Recibiaincentivos (econémicos y/o emocionales) por parte de su organizacion 2 |3 |45
durante el teletrabajo?

11 | ¢Consideraque su organizacion celebrabasus logros y aprendizajes? 2 131415

12 | ¢Consideraque valoraronsu labor durante el teletrabajo? 2 |3 |45
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13 | ¢Tenia la flexibilidad de ajustar su jornada laboral para cumplirsu indicede |1 |2 |3 |4 |5
productividad?

14 | ¢Era factible comunicarse con el equipo de trabajo de manera asincronicapara |1 |2 |3 |4 | 5
evitar la necesidad de estar en linea todo el tiempo?

15 | ¢Considera que tenia la posibilidad de trabajar en bloques de tiempoméascortosy |1 |2 | 3 |4 | 5
tomar descansos activos para mantener la concentracion?

16 | ¢Gestionaba sus tiempos separando su labor profesional con su tiempo personal? 112 |3 |4]|5

17 | ¢Llevabaun control paracumplir sus metas de manera eficiente? 112 |3 |4]|5

18 | ¢Gestionaba sutiempo para realizar sus metasa mediano plazo? 112 |3 |41|5

19 | ¢Creb una distribucion adecuada entre las horas designadas para el trabajoy |1 |2 |3 |4 | 5
familia?

20 | ¢Establecia limites entre el trabajo y el tiempo en familia para evitar conflictos? 112 |3 |41|5

21 | ¢Cuéndorealizaba el teletrabajo podia compartir las responsabilidades familiares | 1 |2 | 3 |4 | 5
sin que afecte su trabajo?

22 | ¢(Consideraque existe una comunicacion abierta entre todos los equipos y areas? 112 |3 |4]|5

23 | ¢Consideraque existié unacomunicacion asertiva por parte de su organizacién? 112|345

24 | ¢Todos los trabajadores participaban en lasreunionesy eran escuchados? 112 |3 |41|5

25 | ¢Suorganizaciontenia un programa de actividades establecidas? 112 |3 |4]|5

26 | ¢Alrealizarsusactividades laborales recibia feedback (retroalimentacién)porparte | 1 |2 | 3 |4 | 5
de sus superiores?

27 | ¢Tenian accesoa herramientas digitales que ayudaban a realizar su trabajode |1 |2 [ 3 |4 | 5
manera eficaz?

28 | ¢Considera que la organizacion le ayudo al manejo de la utilizacionderecursos |1 |2 | 3 |4 | 5
materiales?

29 | ¢(Empleaba los recursos materiales y/o digitales suficientes para realizar sus |1 |2 |3 |4 |5
actividades en la medida correcta?

30 | ¢Consideraquesu jornadalaboral le permitiarealizar susactividades programadas? | 1 |2 | 3 |4 | 5

31 | ¢El uso de la tecnologia le ayudd a disminuir los plazos de entregade sus |1 |2 |3 |4 |5
actividades?

32 | ¢Consideraquerecibio la formacidn necesariaparaactualizar susconocimientosy |1 |2 [ 3 |4 | 5
desempefiar sus funciones?

33 | ¢Considera que las capacitaciones brindadas mejoraron su conocimientopara |1 |2 |3 |4 | 5
afrontar losretos de la organizacion?

34 | ¢Consideraquesu nivel de productividad mejord con las capacitaciones recibidas? | 1 |2 | 3 |4 | 5

35 | ¢Consideraque obteniaresultados dptimos conforme al cumplimientodesusmetas | 1 |2 [ 3 |4 | 5
y objetivos establecidos?

36 | ¢Consideraque su organizacion estabaalineada a sus metas personales? 112 |3 |41|5
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37 | ¢Considera que su compromiso laboral marco de forma significativaenlos |1 |2 |3 |4 | 5
resultados de su &rea?

38 | ¢Consideraque las diferentes metas asociadas a los tiempos fueron alcanzadassin | 1 |2 [ 3 |4 | 5
dificultad?

39 | ¢Cuéndo realizaba teletrabajo organizaba sus tareasy actividadesen ordende |1 |2 [ 3 |4 | 5
prioridades?

40 | ¢Consideraque los cambios de mejora propuesto fueron lo ideal para su 4rea? 112 |3 |4]|5

41 | ¢Se planteaba con regularidad preguntas que serviande guiaparalamejoradesu |1 |2 [ 3 |4 | 5
productividad?

42 | ¢Cree que su proyecto de mejora profesional fue viable? 112 |3 |41|5

Muchas gracias por su colaboracion.
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MEMOR
RACION DE LAS HEROICAS BATALLAS DE JUNIN Y AYACUCHO”

SOLICITO: Permiso para realizar Trabajo de investigacion |
|

Me. RAU : L | A ,
2. RAl) .\\l(‘\](\(,,\[((‘l‘,\ PALOMINO : 271 2024 o
_03F 7@39[_{9‘ -

!
Sl'\\l,“‘ DIRECT, y : 2 (
* VIRECTOR DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCALT)OI:S 3%%%?&;05

Es grato dirigi
=S Brato dirigimos ante uste v s Gy
EIMos ante usted, para saludarlo y a la vez solicitar a su representada autorizacion

para realizz e '

1731 una encuesta como parte del trabajo de investigacion que venimos desarrollando nosotras
como bachilleres de la carrera profesional de ADMINISTRACION Y RECURSOS HUMANOS de la
Universidad Continental con el estudio titulado “TELETRABAJO Y PRODUCTIVIDAD DE LOS

SERVIDORES PUBLICOS EN LA UUGELCONCEPCION 2020 - 2022"

La informacion que se solicita es estrictamente académica, razon por la cual dejamos constancia

que existira reserva y se respeta la confidencialidad de dicha informacion.

En la espera de su amable respuesta, quedamos ante usted.

Atentamente.
Huancayo, 27 de marzo 2024
Naomi Hilary Campos Matos Rosaté Angela Paredes Santivaiiez

DNI: 70302262 DNI: 75526020

Geraldine Lucero Ramos Echevarria
DNI: 72728028
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Apéndice D: Validaciones de los Expertos

FICHA PARA VALIDACION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Nombre del instrumento: Cuestionario

Titlo de la investigacion:

Teletrabajo y Productividad de los servidores publicos en la UGEL
Concepeidn 2020-2022

_Nombre del juez/experto:

José¢ Carlos Monteverde Preciado

_Teléfono: 996267290

Correo electronico:

Jjemonteverdep@gmail.com

Arca de accion laboral:

Recursos Humanos

Tiwlo Profesional:

Licenciado en Relaciones Industriales

Grado Académico:

Magister en Administracion

INDICACIONES: Marque con una “X" segtin considere la valoracion de acuerdo a cada item.

Criterios de evaluacién Congruencia Clanidad Tendenciosidad
123451 ]2[3]|4]5[1[2[3]|4]5
1. El instrumento tiene estructura logica. X X %
~ : s
" tametpima X x| X
3: clila%:;:z bc:z.complejldad de los items ¥ X X

4. Los términos utilizados en las
preguntas son claros y comprensibles.

5. Los reactivos reflejan ¢l problema de
investigacion.

6. El instrumento abarca en su totalidad
¢l problema de investigacion.

7. Las preguntas permiten el logro de
objetivos.

x| Xl
K> |x

8. Los reactivos permiten recoger
informacion para alcanzar los
objetivos de la investizacion.

9. El instrumento abarca las variables y
dimensiones.

>

10. Los items son medibles directamente.

KX [ X
x| x [A]=x]x
>

Total parcial Y9 4q /2
Total J1O
Congruencia Claridad Tcndcqciosidad

(sesgo en la formulacion de los items, es
decir, si sugicren 0 no una respuesta)

5 - Optimo 5 - Optimo 5 - Minimo

4 - Satisfactorio 4 - Satisfactorio 4 - Poca

3 - Bueno 3 - Bueno 3 - Regular

2 - Regular 2 - Regular 2 - Bastante

1 - Deficiente | - Deficiente | - Fuerte

Escala de calificacion final:

Deficiente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-102) - Satisfactorio (103-126) - Optimo (126-150)

Observaciones:
_Firma del Experto ]
s
203 o I{LF
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FICHA PARA VALIDACION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Nombre del instrumento:

Cuestionario

Titulo de la investigacion:

Concepeion 2020-2022

Teletrabajo y Productividad de los servidores publicos en la UGEL

Nombre del juez/experto:

Cindy Raquel Marca Quillatupa

Teléfono:

964428461

Correo electronico:

cmarcaq@continental.edu.pe

Arca de accion laboral:

Organizacional y Recursos Humanos

Titulo Profesional:

Licenciada en Psicologia

Grado Académico:

Magister en Direccion Estratéeica del Factor Humano

INDICACIONES: Marque con una “X" segiin considere la valoracion de acuerdo a cada item.

Escala de calificacion final:

Criterios de evaluacion Congruencia Claridad Tendenciosidad
112(3|4|5|1(2|3|4]|5[1]2[3]|4]5S
1. Elinstrumento tiene estructura logica. " ¥y
2. Lasecuencia de prestacion de los Y VARY
items es Optima.
3. Elgrado de complejidad de los items X v | Y
es aceptable.
*4. Los términos utilizados en las X X |x
preguntas son claros y comprensibles.
5. .Los reactivos reflejan el problema de X X |y
investigacion.
6. Elinstrumento abarca en su totalidad Y Y|y
¢l problema de investigacion. _—
7. Las preguntas permiten el logro de
objetivos. X X1 Lt
8. Los reactivos permiten recoger
informacion para alcanzar los X ol B
objetivos de la investigacion, - i
9. Elinstrumento abarca las variables y ¥ Y |y
dimensiones. ¥ —t
10. Los items son medibles directamente. x | |
Total parcial 50 SO 10
Total /10 N
Congruencia Claridad Tendenciosidad
(sesgo en la formulacion de los items, s
decir, si sugieren 0 no una respuesta)
5 - Optimo 5 - Optimo 5 - Minimo
4 - Satisfactorio 4 - Satisfactorio 4 - Poca
3 - Bueno 3 - Bueno 3 - Regular
2 - Regular 2 - Regular 2 - Bastante
| - Deficiente | - Deficiente 1 - Fuerte

Deficiente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-102) - Satisfactorio (103-126) - Optimo (126-150)

Observaciones:

abon e

pasn
L4

Firma del Experto

DN :.

an 0Qgunon Ji’Z:DUJ J,o{%’! md.a.o“{a-'»’m 24 (Alﬂl_lA—ﬂl rru'-yu—'e o
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DATOS GENERALES:

Universidad
Continental
FICHA PARA VALIDACION DE EXPERTOS

Nombve ol msrumerto |

Cucstionano

Timlo de la mvestigacion

Teletrabajo v Productividad de los servidores publicos en la UGEL

!
!_ Concepeion 2020-2022
l

Nambre del juez/experto: Mg Jovany Pompilio Espinoza Yangali
_Toktono 973923570
_ Correo dectroneo Jespmozay (@continental edu.pe

Arca de accidm laboral Docente

Timlo Profesional

Magister en Administracion

Grado Académico:

Magister en Administracion Estratégica de Empresas

INDICACTONES: Marque con una “X” segin considere la valoracion de acuerdo a cada item.

Criterios de evaluacién Congruencia Claridad Tendenciosidad
112(3[4|5|1]2|3]|4]|S5[1]2|3]|4]5

1. Elinstrumento ticne estructura 16gica. X X | X
2 La secuencia de prestacion de los

ilems cs Optima. )( X X
3. El grado de complejidad de los items

es accplable. )( 5( X
4 Lostéminos utilizados en las

preguntas son claros y comprensibles. )( X X
5 Losreactivos reflejan el problema de

investigacion. )( X X
6. El mstrumento abarca en su totalidad X

¢l problema de investipacion. )< X
7. Las preguntas permiten ¢l logro de Y

objetivos )( )(
8 Losreactivos permiten recoger

informacion para alcanzar los X X %

objetivos de la investigacion.
9. El instrumento abarca las vanables y X

dimensiones. ’( X
10. Los items son medibles directamente. X b 0.4

Total parcial SO 9D =}
Total 110
Congruencia Claridad Tendenciosidad
(sesgo cn la formulacion de los items, es
decir, s1 sugieren o no una respuesta)
5 - Opumo 5 - Opumo 5 - Minimo
4 - Sausfactono 4 - Satsfactorio 4 - Poca
3 - Bueno 3 - Bueno 3 - Regular
2 - Regular 2 - Regular 2 - Bastante
1 - Deficiente 1 - Deficiente | - Fuerte
Escala de calificacion final:
Deficiente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-102) - Satisfactorio (103-126) - Optimo (126-150)

Observaciones: I
b\ N\ Se 3 Loxe cg«&er bs Verbos  om \os a':;\q’\\vog eégm-' {ics -
Firma del Experto
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Universidad
‘= .
Continental
FICHIA PARA VALIDACION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Nambre del ingrumento | Cuestionano e
Titulo de Ia ivestigacion Teletrabajo y Productividad de los servidores publicos en la UGEL
| Comeeperon 2020-2022
Nambre del juez/experto: | Mg Marco Antonio Cajas Rios
Telfoma | 058523554
Correo cloctronco. meajas a'continental edu pe
Area de accidn laboral Consultor de Empresas / Docente
Titulo Tyofesional Licenciado en Administracion
Grado Académico: Magister en Diseiio de Gestion de Proyectos Teenologicos
INDICACIONES: Marque con una “X” sepin considere la valoracion de acuerdo a cada item.
Criterios de evaluadién Congruencia Claridad Tendenciosidad
1123 |4|5[1]2|3[4]|5]1]2|3]|4(5
1. Elmnstrumento tiene estructura logica. Iz <
2 la secuencia de prestacion de los J < (
items ¢s Optima.
3. Fl grado de complejidad de los items k7 .Z
cs aceplable. 4
4 Lostérminos utilizados en las < Zz J
preguntas son claros y comprensibles.
5. Losreactivos reflejan cl problema de J /& i
mnvestgacion.
6. Elinstrumento abarca en su totalidad ok
¢l problema de investipacion. ‘2
7. Las preguntas permiten el logro de ) 2 ,,[
objetivos. =
8 Losreactivos permiten recoger 2 L
informacion para alcanzar los 4 =
objetvos de la investigacion.
9. Elinstrumento abarca las vanables y o) 2z 74
dimensiones. S -
10. Los items son medibles directamente. b - <
Total parcial Y Y 10D
Total 92
Congrucncia Claridad Tendenciosidad
(sesgo en la formulacion de los items, es
decir, si sugieren o no uni respuesta)
5 - Opumo 5 - Optimo 5 - Minimo
4 - Sausfactono 4 - Satisfactorio 4 - Poca
3 - Bueno 3 - Bueno 3 - Regular
2 - Regular 2 - Regular 2~ Bastents
1 - Deficiente 1 - Deficiente 1 - Fuerte
Escala de calificacion final:
Deficiente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-102) - Satisfactono (103-126) - ()plimo (126-150)
Obscrvaciones: e = =

Firma del Expcrté 3
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Apéndice E: Ley de Teletrabajo

Fl'maaapor Editora

El Peruano i 110920220333

a NORMAS LEGALES _ omingo e seiembre de 2022/ Bl 1 Peruano
en el articulo 3, 3.2, del bajo a
PODERLEGISLATIVO implementar.
E{ucu;loe:dcv;m‘bl el rn:.dmala h ) t
em| or ece io y las herramientas
ONGRESO DE LA REPUBLICA necesarias para las disposauones mriéanaaones control
y supervision para d el ) r dola
LEY N¢ 31572 privacidad del teletrabajador.
LA PRIMERA VICEPRESIDENTA CAPITULO Il
ENCARGADA DE LA PRESIDENCIA
DEL CONGRESO DE LA REPUBLICA DERECHOS Y OBLIGACIONES
POR CUANTO: Articulo 6. Derechos del teletrabajador
’ . 6.1 El teletrabajador tiene los mismos derechos
EL CONGRESO DE LA REPUBLICA; que :::sngmos pora '%Wl:am“ﬁag
I servidores civiles que laboran bajo al
Ha dado la Ley siguiente: mdfl, de acuerdo al d;'poieuaban]bgci'rgen
al que pertenezca cada teletrabajador.
LEY DEL TELETRABAJO 62 A recir las squientes condiciones de rabap
los equipos, el servicio de
CAPITULO | o las p iones ',. por la
ision de estos, dela sion
DISPOSICIONES GENERALES del consumo de energia eléctrica, de acuerdo a
las disposiciones previstas en el Capitulo IV.
Articulo 1. Objeto de la Ley 6.3  Ala desconexion dlgllal
La presente ley tiene por objeto regular el teletrabajo 6.4 Alaintimidad, p d e inviolabilidad de las
en las entidades de la administracién plblica y en las o iones y doct p del
instituciones y empresas privadas en el marco del trabajo | jad iderando la naturaleza del
decente y la conciliacin entre la vida personal, familiar y teletrabajo.
laboral, y promover politicas plblicas para garantizar su 6.5 Aserinformado sobre las medidas, condiciones
desarrollo. y recomendaciones de proteccion en materia
de seguridad y salud en el teletrabajo que debe
Articulo 2. Ambito de aplicacién observar.
6.6 El reglamento regula los derechos del
21 La presente ley se aplica a las enfidades teletrabajador.
establecidas en el articulo | del titulo preliminar
del Texto Umoo Ordenado de la Ley 27444, Articulo 7. Obligaci del teletrabajad
Ley del P ito Admini ivo General,
aprobado mediante el Decreto Supremo 004- 71 © i tiene las
2019-JUS, y a las instituciones y empresas que las establecidas para los U'abapdores o
privadas sujetas a cualquier tipo de régimen servidores civiles que laboran bajo la modalidad
laboral. presencial, de acuerdo al hpc de régrnen laboral
2.2 Lapresente ley se aplica a todos los semdores al que per cada t salvo en
civiles de las entidades de la ion lo referido a la asistencia al centro de labores.
publica y trabajadores de las instituciones y 7.2 Realizar el teletrabajo de manera personal, no
j ac tipo de siendo posible que este pueda ser realizado por
régimen laboral. un tercero.
7.3 Entregar y reportar el trabajo encargado por el
Articulo 3. Teletrabajo empleador dentro de su jornada laboral.
7.4 Cumplir con todas las disposiciones emitidas
31 El j0 @s una me especial de por el empleador para el desarrollo del
p ion de ., de condicion regular teletrabajo.
o habitual. Se teriza por el d fi 7.5 Cumplir las medidas, condiciones y
subordinado de aquellas sin presencia fisica recomendaciones de seguridad y salud en
del trabajador o servidor civil en el centro de el hela'trabajo y la_normativa \ngenta sobre
trabajo, con la que mantiene vinculo laboral. di
Se realiza a través de la utilizacién de las ¥ conﬁdencaahdaﬂ de los dam asi como
plataf y logias digi guardar confidencialidad de la informacion
3.2 Elteletrabajo se i bién por: por el pleador para la
prestandn de las labores.
a. Serde oy 7.6 Estar disponible durante la jornada laboral
b. Serde forma Iaernporalopermanente del teletrabajo para las coordinaciones que
c¢. Ser de manera total o parcial. resulten necesarias.
d. Flexibilizar la distribucién del tiempo de la 7.7  Cuidar los bienes dos por lead
jomada laboral. usarios para el talalrsbap y evitar que los
e. Realizarse dentro del territorio nacional o bienes sean utilizados por personas ajenas a la
fuera de este. relacion laboral.
f. El lugar donde se realiza se establece 78 icipar de los prog de capacitacion
de acuerdo al articulo 11, siempre que el que disponga el empleador
lugar acordado cuente con las condiciones 7.9 El reglamento regula las obligaciones que
digitales y de comunicaciones necesarias. asume el teletrabajador.
Articulo 4. Teletrabajador Articulo 8. Obligaci del emplead
41 Al Irahajador o semdor civil que se encuentre 8.1 El empleador tiene las mismas obligaciones
bajo la idad de p 1 de | de que las establecidas para los trabajadores o
letrabajo se le di ina teletrabajad servidores civiles que laboran bajo la modalidad
42 El j yel de presencial, de acuerdo al tipo de régimen

comun acuen:lo las caracter!shm detalladas

laboral al que pertenezca cada teletrabajador.
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en funcion al desarrollo tecnolégico del
empleador.

h)  Los mecanismos de compensacion econdmica
por el uso de equipos del teletrabajador y de los
costos asumidos por los servicios de acceso a
internet y energia eléctrica, segun corresponda.

i) Declaracion jurada de prohibicion de utilizar a
terceros para realizar el teletrabajo acordado.

i Oftros que establezca el reglamento.

Articulo 13. Concurrencia ocasional del
teletrabajador a las instalaciones del centro de trabajo

En el caso de que el teletrabajador necesite asistir a
su centro de trabajo para efectuar actividades, tales como
realizar consultas relacionadas con su vinculo laboral, el
manejo de los sistemas o programas especificos que le
permitan realizar su labor, participar de las actividades
de bienestar que organice el empleador u otros, debe
coordinar previamente con su jefe inmediato o con el
personal de la oficina de recursos humanos, o la que haga
sus veces, a fin de garantizar las facilidades de acceso
a las instalaciones. Esta facultad del teletrabajador
de ninguna manera significa afectar la modalidad de
teletrabajo establecida.

Articulo 14. Registro de los teletrabajadores

14.1 El empleador informa al Ministerio de Trabajo
y Promocién del Empleo sobre la cantidad
de teletrabajadores, sea total o parcial, que
emplea mediante declaraciéon a través de la
planilla electrénica.

14.2 ElMinisterio de Trabajo y Promocion del Empleo
remite a la Autoridad Nacional del Servicio
Civil (Servir) periédicamente la informacion
de los teletrabajadores, obtenida a través de
la planilla electrénica, de las entidades de la
administraciéon publica.

14.3 El Ministerio de Trabajo y Promocién del
Empleo tiene la facultad para verificar la
informacién presentada por el empleador de las
instituciones y empresas privadas y supervisar
la condicion y situacion de los teletrabajadores.

Articulo 15. Hostigamiento sexual en el teletrabajo

La configuracion y manifestaciones de hostigamiento
sexual en el caso del teletrabajo se sujetan a lo dispuesto
en el Titulo |, Capitulo Il, Concepto, Elementos y
Manifestaciones del Hostigamiento Sexual, de la Ley
27942, Ley de Prevencion y Sancion del Hostigamiento
Sexual, y su reglamento, en lo que corresponda.

Articulo 16. Teletrabajo en favor de la poblacién
vulnerable y otros

16.1 El teletrabajo se fomenta en favor de la
poblacion  vulnerable, estableciendo su
realizaciéon preferentemente para el caso
del personal en situacion de discapacidad,
gestante y en periodo de lactancia, ademas,
del personal responsable del cuidado de nifios,
de personas adultas mayores, de personas
con discapacidad, de personas pertenecientes
a grupos de riesgo por factores clinicos o
enfermedades preexistentes o con familiares
directos que se encuentren con enfermedad
en estado grave o terminal o sufran accidente
grave, debiéndose evaluar previamente la
naturaleza de las funciones y el perfil del puesto
gue desempeia el trabajador.

| reglamento establece el procedimiento para
la evaluacion y aplicacion del teletrabajo en
favor de las poblaciones vuinerables.

16.2

Articulo 17. Teletrabajo en situaciones especiales

17.1 A efectos de la presente ley, se consideran
situaciones especiales:

a) Circunstancias de caso fortuito o fuerza
mayor que requieran que, para garantizar

la continuidad de los servicios, se puedan
realizar determinadas actividades bajo la
modalidad de teletrabajo.

b) Cuando la declaracién del estado de
emergencia requiera que los servicios
brindados se realicen mediante el
teletrabajo.

17.2 Frente a las situaciones especiales sefialadas
en el numeral 16.1, los empleadores tienen
la facultad de implementar las siguientes
medidas, en lo que corresponda:

a) Disponer unilateralmente el cambio de
la prestacién laboral de la modalidad
presencial a la de teletrabajo, debiendo
asegurar la prestacion y acceso de los
servicios y bienes basicos e indispensables
para el desarrollo de las funciones.

b) Comunicar al trabajador o servidor civil
la decision de cambiar el lugar de la
prestacion de labores a fin de implementar
el teletrabajo, mediante cualquier soporte
fisico o digital que permita dejar constancia
de ello.

c) Variar de manera unilateral las funciones
originalmente asignadas al trabajador o
servidor civil, con el fin de posibilitar que
realice teletrabajo.

d) Ademas de las condiciones mencionadas
en el presente articulo, lo dispuesto en la
presente ley se aplica a la modalidad de
teletrabajo en situaciones especiales.

Concluido el supuesto que dio origen a la aplicacién
del teletrabajo en situaciones especiales, el
teletrabajador retorna a la situacién previa a la
aplicacion de dicha modalidad.

Articulo 18. Teletrabajo en la administracion
publica

18.1 Eltitular de la entidad publica es el responsable
de promover, dirigir y evaluar el despliegue del
teletrabajo en su ambito institucional.

18.2 El responsable de recursos humanos, o el que
haga sus veces, en coordinacion con los jefes
de los 6rganos y unidades orgénicas de la
entidad publica, identifican:

a) Los puestos, actividades y funciones que
pueden desempefiarse en la modalidad
de teletrabajo, sin que ello genere una
afectacion en la prestacion de los servicios
publicos, asi como que se pueda realizar
una adecuada supervision de las labores.

b) Los servidores civiles que realizaran
teletrabajo, para ello toman en
consideracion que en caso la entidad
no contase con equipo informatico o
ergonémico disponible, el servidor civil
debe contar con estos para realizar el
teletrabajo.

18.3 El comité de gobierno digital de la entidad
publica promueve el proceso de transformacion
digital para la aplicacion del teletrabajo.

CAPITULO IV

ENTREGA, USO Y CUIDADO DE EQUIPOS,
HERRAMIENTAS DE TRABAJO Y COMPENSACION
DE GASTOS

Articulo 19. Reglas sobre la provisién, el uso y
cuidado de los equipos tecnolégicos

19.1 En las instituciones y empresas privadas los
equipos y el servicio de acceso a internet son
proporcionados por el empleador. Cuando se
acuerde que el teletrabajador aporte sus propios
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19.2

193

194

19.6

19.7

equipos y el servicio de acceso a internet, estos
son compensados por el empleador, salvo
pacto en contrario. En cualquiera de los casos
se compensa también el consumo de energia
eléctrica, salvo pacto en contrario.

Lo dispuesto en el numeral 19.1 no es aplicable
a los empleadores de la micro y pequefa
empresa inscrita en el Registro Nacional de
la Micro y Pequefia Empresa (Remype), salvo
acuerdo expreso en contrario.

En las entidades de la administracién publica, la
provision de equipos al teletrabajador se realiza
disponiendo de los equipos existentes en la
entidad. De haber limitaciones, es potestad del
teletrabajador aportar sus propios equipos; en
este caso, el empleador no compensa el costo
de los equipos ni los gastos que genere su uso.
Laprovision de equipos paralosteletrabajadores
con discapacidad considera lo dispuesto en el
articulo 50, "Ajustes razonables para personas
con discapacidad’, de la Ley 29973, Ley
General de la Persona con Discapacidad.

El empleador garantiza todas las facilidades
necesarias para el acceso y la accesibilidad
digital del teletrabajador a los sistemas,
plataformas, herramientas de ofimatica,
software de seguridad u otras aplicaciones,
necesarias para el desarrollo y cumplimiento de
sus funciones, brindandole, ademas, el soporte
tecnologico via remota. El teletrabajador es
responsable del correcto uso de las facilidades
brindadas por el empleador.

En la administracion publica, un las
caracteristicas del teletrabajo que se ande
realizar, las facilidades de proveer o asumir
los costos del servicio de acceso a internet
del teletrabajador depende de la disponibilidad
presupuestal de la entidad.

El reglamento establece la forma como se
determinan y efectuan las compensaciones
establecidas en el presente articulo.

Articulo 20. Compensacién de gastos en las
instituciones y empresas privadas

201

20.2

203

204

205

En las instituciones y empresas privadas, la
compensacion de gastos por el uso de equipos
del teletrabajador es asumida por el empleador
en cualquiera de las dos modalidades de
teletrabajo, total o parcial, y no se condiciona si
el teletrabajo se realiza o no en el domicilio del
teletrabajador, salvo pacto en contrario.

La compensacion de gastos por el costo del
servicio de acceso a internet y el consumo
de energia eléctrica solo es asumida por el
empleador cuando la prestacion de labores
de teletrabajo se realice en el domicilio del
teletrabajador.

Las compensaciones seflaladas en los
numerales 20.1 y 20.2 son asumidas por
el empleador sin perjuicio de los mayores
beneficios que pudieran pactarse por acuerdo
individual o convenio colectivo.

Los montos asumidos por el empleador por
la compensacién de gastos califican como
condicién de trabajo y son registrados de ese
modo en la planilla electronica.

El reglamento establece la forma como se
determinan y efectian las compensaciones
establecidas en el presente articulo.

CAPITULO V

TIEMPO DE JORNADA LABORAL
Y DESCONEXION DIGITAL

Articulo 21. Tiempo de la jornada laboral y
mecanismo de registro

211

El tiempo maximo de la jornada laboral
del teletrabajador es el mismo aplicable al

21.2

213

214

216

trabajador que labora de manera presencial.
Las exclusiones que se aplican al tiempo de
la jornada laboral maxima de trabajo o de la
prestacion de labores, previstas en las normas
que regulan la jornada de trabajo, se aplican
también al teletrabajo.

Las partes pueden pactar la distribucion
libre de la jornada laboral en los horarios
que mejor se adapten a las necesidades del
teletrabajador, respetando siempre los limites
maximos de la jornada diaria y semanal, y
sujetandose a las normas sobre duracién de la
jornada laboral.

En las instituciones y empresas privadas,
las horas extras que labore el teletrabajador,
después del tiempo de la jornada laboral o
labore durante los fines de semana o feriados,
deben ser reconocidas por el empleador
conforme a ley. La realizacién de horas extras
siempre es a solicitud y consentimiento del
empleador.

En la administracién pablica, las horas extras
que labore el teletrabajador después del tiempo
de la jomada laboral o que labore a pedido
del empleador durante los fines de semana
o feriados son compensadas a través del
otorgamiento de descanso fisico equivalente.
No es posible el pago de horas extras. La
realizacion de horas extras siempre es a
solicitud y consentimiento del empleador.
Cuando el empleador privado requiera
implementar un mecanismo de registro de
cumplimiento de jornada de teletrabajo, debe
implementario a su costo. En el caso de la
administracion publica, en concordancia con
la octava disposicion complementaria de la
presente ley, utilizan plataformas digitales para
fines de gestion de cumplimiento de jornada
laboral, registro de entregables y otros que
disponga la entidad publica y la Autoridad
Nacional del Servicio Civil, seguin corresponda.

Articulo 22. Desconexién digital de la jornada
laboral del teletrabajador

221

223

224

El teletrabajador tiene derecho a desconectarse
digitalmente durante las horas que no
correspondan a su jomada de trabajo. Dicho
derecho garantiza gozar de tiempo libre con
motivo de un descanso, incluye las horas
diarias de descanso fuera del horario de trabajo,
el descanso semanal obligatorio, el periodo
vacacional anual, las licencias por patemidad
y matemidad, y las horas de lactancia, asf
como los permisos y licencias por accidentes
o enfermedad, y otros. La desconexion digital
garantiza el disfrute del tiempo libre, el equilibrio
entre la vida laboral, privada y familiar.

El empleador respeta el derecho a la
desconexion digital de la jornada laboral
del teletrabajador, garantizando que en
ese periodo no esté obligado a responder
sus comunicaciones, oOrdenes u ofros
requerimientos que fueren emitidas, salvo
causa de fuerza mayor o circunstancias
excepcionales.

Para los teletrabajadores de direccion,
para los que no se encuentren sujetos a
fiscalizacion inmediata y para los que presten
labores intermitentes o hubieran distribuido el
tiempo de su jornada laboral, se establece un
lapso diferenciado de, al menos, doce horas
continuas en un periodo de veinticuatro horas,
ademas de los dias de descanso, licencias y
periodos de suspension de la relacién laboral,
a fin de que puedan ejercer su derecho de
desconexion.

Las autoridades competentes fiscalizan el
cumplimiento por parte del empleador del
ejercicio del derecho a la desconexién digital
de la jornada laboral del teletrabajador.
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82

83

84

85
86

8.7

8.8

Comunicar al trabajador o servidor civil o
teletrabajador la voluntad, debidamente
motivada y con la anticipacién correspondiente,
de pactar un cambio en el modo de |a prestacion
de labores, a teletrabajo o presencial, mediante
cualquier soporte fisico o digital que permita
dejar constancia de ello.

Evaluar de forma objetiva la solicitud de
cambio en el modo de la prestacién de labores
que presente el trabajador o servidor civil o
teletrabajador para optar por el teletrabajo o
retornar a labores presenciales.

Aentregar las siguientes condiciones de trabajo:
equipos y el servicio de acceso a internet o
asignar las compensaciones econémicas por
la provision de estos al teletrabajador, ademas
de la compensacion del consumo de energia
eléctrica, de acuerdo a las disposiciones
previstas en el Capitulo IV.

A respetar la desconexion digital del

Notificar al teletrabajador sobre los mecanismos
de comunicaciéon laboral y las medidas,
condiciones y recomendaciones de seguridad
y salud en el teletrabajo que deben observarse
durante su jornada laboral.

Capacitar al teletrabajador en el uso de
aplicativos informaticos, en seguridad de
la informacién y en seguridad y salud en el
teletrabajo.

El reglamento regula las obligaciones que
asume el empleador.

CAPITULO Il

IMPLEMENTACION DEL TELETRABAJO
Articulo 9. Aplicacién del teletrabajo

91

92

93

94

95

Las partes pactan en el contrato de trabajo o
en documento anexo a este o en otro medio
vdlido, al inicio o durante la vigencia de la
relacién laboral, la prestacion de labores bajo
la modalidad de teletrabajo, sujetandose a las
normas de la presente ley. En ningin caso,
el cambio de modalidad de la prestacion
de labores afecta la naturaleza del vinculo
laboral, la categoria, la remuneraciéon ni los
beneficios obtenidos por convenio colectivo o
los adoptados en conciliacion o mediacion, y
demas condiciones laborales establecidas con
anterioridad.
En la administracién publica, se prioriza la
implementacion del teletrabajo en aquellos
uestos y  actividades teletrabajables
identificadas en el articulo 18.
El trabajador o servidor civil o teletrabajador
puede solicitar al empleador el cambio de
modalidad de la prestacion de sus labores, de
forma presencial a teletrabajo, o viceversa, el
cual es evaluado por el empleador, pudiendo
denegar dicha solicitud en uso de su facultad
directriz, debiendo sustentar las razones
de dicha denegatoria. Esta solicitud es
respondida dentro del plazo de 10 dias habiles.
Transcurrido el plazo sin respuesta a la solicitud
del trabajador o servidor civil, esta se entiende
por aprobada.
El empleador, excepcionalmente, en uso de su
facultad directriz y por razones debidamente
sustentadas, puede variar la modalidad de
la prestacion de las labores de presencial a
teletrabajo, o viceversa, garantizando que
el teletrabajador o trabajador o servidor
civil contara con la capacitacion adecuada,
las condiciones de trabajo y las facilidades
necesarias para la prestacion de labores.
En el caso de que el empleador decida cambiar
la modalidad de la prestaciéon de labores de
presencial a teletrabajo, o viceversa, este se
debe realizar previo aviso por escrito o medios

electrénicos al trabajador o servidor civil o
teletrabajador, con una anticipacién minima de
10 dias habiles.

Articulo 10. Contratacion del teletrabajador

Para la contratacién del teletrabajador se utilizan
todas las modalidades de contratacion. En todos
los casos, el contrato de trabajo debe constar como
informacién documentada; el documento puede
estar almacenado en soporte digital que asegure
su integridad y autenticidad. Para los cambios de
modalidad de prestacion de labores, de la convencional
al teletrabajo y viceversa, se requiere acuerdo entre
las partes, sin perjuicio de los supuestos de variacion
unilateral previstos en el articulo 9.

Articulo 11. Lugar donde se desarrolla el teletrabajo

11.1 El teletrabajador es libre de decidir el lugar
o lugares donde habitualmente realizara el
teletrabajo y estos deberan ser informados al
empleador antes del inicio de la prestacion de
labores.

11.2 En caso de cambio del lugar habitual de
teletrabajo, el teletrabajador debe informario al
empleador conunaanticipacionde 5diashabiles,
salvo causa debidamente justificada. En estos
casos, el empleador aplica unilateraimente
el mecanismo de autoevaluacién alternativo,
dispuesto en el articulo 23 de la presente ley,
para la identificacion y evaluacién de riesgos
del nuevo lugar habitual de teletrabajo, ademas
brinda las facilidades necesarias para la
prestacion de labores en el nuevo lugar habitual
de teletrabajo.

Articulo 12. Contenido minimo del contrato o del
acuerdo del cambio de modalidad de prestacion de
labores

Para la contratacion de teletrabajadores o para el
cambio de modalidad de prestacion de labores de la
modalidad presencial al teletrabajo, el empleador y el
trabajador o servidor civil definen, como minimo, los
siguientes aspectos:

a) Especificar si la modalidad de teletrabajo
se aplicara de forma total o parcial; en este
ultimo caso, se debe especificar el tiempo de
ejecucion de la prestacion de forma presencial.

b)  El periodo por el cual se aplica la modalidad
de teletrabajo, pudiendo ser temporal o
permanente.

c) El plazo minimo de preaviso para que el
teletrabajador asista personalmente a su centro
de labores, en los casos en que se requiera
su presencia fisica o para la asignacién de
comisiones de servicios. El plazo no sera
exigible cuando por causas imprevisibles o de
fuerza mayor no fuese posible cumplir con tal
anticipacion.

d) Laforma como se distribuye la jornada laboral
de teletrabajo. En los casos de no ser continua
la jornada laboral diaria o de establecerse
jomadas menores de 8 horas, solo se puede
distribuir las jornadas hasta un maximo de 6
dias a la semana y debe establecerse el horario
de desconexion digital diaria, considerando
como minimo 12 horas continuas en un periodo
de 24 horas.

e) Establecer el domicilio del teletrabajador solo
como referencia del lugar donde prestara las
labores, salvo que las partes acuerden un lugar
o lugares en especifico para dicho fin.

f) Los mecanismos de comunicacién, de
supervision y control que utilizara el empleador
respecto a las labores que prestara el
teletrabajador.

g) Las plataformas y tecnologias digitales para la
prestacion de labores, tales como la provisién
de equipos y el servicio de acceso a intemet,
segun corresponda, pudiendo ser actualizadas
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CAPITULO VI
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TELETRABAJO
Articulo 23. Seguridad y salud en el teletrabajo

23.1 Las condiciones especificas de seguridad
y salud en el caso de teletrabajo se sujetan
a la Ley 29783, Ley de Seguridad y Salud
en el Trabajo, y su reglamento, en lo que
corresponda.

232 El Ministerio de Trabajo y Promocién del
Empleo, a través de su Direccion de Seguridad
y Salud en el Trabajo, elabora el formulario de
autoevaluacion, que sirve como mecanismo de
autoevaluacion alternativo para la identificacion
de peligros y evaluacién de riesgos; y emite los
lineamientos generales de seguridad y salud
que deben considerar los empleadores y los
teletrabajadores para el desarrolio del teletrabajo.

23.3 En el teletrabajo, el empleador identifica los
peligros, evalUa 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.

234 Opcionalmente, de comin acuerdo entre el
empleador y el trabajador o servidor civil o
teletrabajador se implementa el mecanismo de
autoevaluacion para la identificacion de peligros
y evaluacién de riesgos, utilizando el formulario
de autoevaluacién. Este mecanismo solo
puede ser utilizado por el teletrabajador previa
formacion e instruccion por parte del empleador.

235 En el mecanismo de autoevaluacion, el
trabajador o servidor civii o teletrabajador
es responsable de completar y presentar,
como declaracion jurada, el formulario de
autoevaluacién que identifica los peligros y
riesgos a los que esta expuesto durante el
desarrollo del teletrabajo. Este deber no exime
de responsabilidad al empleador.

236 EI empleador comunica y capacita al
teletrabajador sobre las medidas, condiciones
y recomendaciones de seguridad y salud en el
teletrabajo que esta obligado a cumplir en el
lugar en el que desarrolla sus labores.

CAPITULO VI
SEGURIDAD DIGITAL EN EL TELETRABAJO
Articulo 24. Seguridad digital en el teletrabajo

241 Las condiciones especificas de seguridad
y confianza digital para el desarrolio del
teletrabajo se sujetan a lo establecido en el
Decreto Legislativo 1412, Decreto Legislativo
que aprueba la Ley de Gobierno Digital, y en
el Decreto de Urgencia 007-2020, Decreto
de Urgencia que aprueba la Ley Marco de
Confianza Digital y dispone medidas para su
fortalecimiento, y sus respectivos reglamentos.

24.2 En la administracién pablica, la Presidencia del
Consejo de Ministros, a través de la Secretaria
de Gobierno y Transformacion Digital, emite
lineamientos para la seguridad y confianza
digital en el teletrabajo, los cuales contienen,
como minimo, disposiciones sobre el uso de
redes de comunicacion e informacion seguras, y
medidas y controles para evitar la suplantacion
de identidad e ingenieria social.

CAPITULO VIII

SUPERVISION, INSPECCION DEL
TELETRABAJO Y SANCIONES

Articulo 25. Supervision del teletraba)
En la administracion puoblica, la Autoridad
Nacional del Servicio Civil (Servir), en el marco de

sus competencias, realiza las acciones de orientacion
y supervision en las entidades publicas, para la
verificacién del cumplimiento de las disposiciones de la
presente ley y su reglamento, y emite las disposiciones
complementarias para su desarrollo, asi como otras
que contribuyan a la adecuada implementacién de la
modalidad de teletrabajo.

Articulo 26. Inspeccion del teletrabajo

En las instituciones y empresas privadas, la
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral
(Sunafil), en el marco de sus competencias, orienta y
fiscaliza el cumplimiento de las normas contenidas en la
presente ley y su reglamento en los centros de trabajo,
locales y, en general, los lugares en que se ejecute la
prestacion laboral de teletrabajo.

Articulo 27. Infracciones
Las infracciones a lo dispuesto por la presente ley se
califican como leves, graves y muy graves.

27.1 Son infracciones leves los siguientes
incumplimientos:

a) No comunicar al teletrabajador las
condiciones de seguridad y salud que
debe cumplir para realizar el teletrabajo,
previstas en el articulo 23.

b) Impedir la concurrencia del teletrabajador a
las instalaciones del centro de trabajo para
la realizaciéon de las actividades previstas
en el articulo 13.

27.2 Son infracciones graves los siguientes
incumplimientos:

a) Aplicar el cambio de modalidad de un
trabajador convencional a la de teletrabajo
0 viceversa sin su consentimiento,
exceptuandose aquellos cambios
unilaterales realizados en uso de su
facultad directriz previstos en el articulo 9.

b) No cumplir con las obligaciones referidas
a la provision de equipos, el servicio de
acceso a intermet y la capacitacion del
trabajador o teletrabajador.

c) No cumplir con el pago oportuno de la
compensacion por las condiciones de
trabajo asumidas por el teletrabajador.

273 Es infraccion muy grave el siguiente
incumplimiento:

a) No respetar el derecho del teletrabajador
a desconectarse digitalmente durante las
horas que no correspondan a su jorada de
trabajo.

Articulo 28. Régimen disciplinario y procedimiento
sancionador

28.1 En las instituciones y empresas privadas,
las faltas, la determinacién de la sancién, las
sanciones, su graduacion y los procedimientos
respectivos, que resulten de aplicar lo
establecido en la presente ley se rigen por
lo dispuesto en el Titulo IV, “Régimen de
infracciones y sanciones en materia de
relaciones laborales, seguridad y salud en el
trabajo y seguridad social, de la Ley 28806,
Ley General de Inspeccion del Trabajo, y su
reglamento.

28.2 En la administracion publica, las faltas de
caracter disciplinario, las sanciones, su
graduacion y los procedimientos respectivos,
que resulten de aplicar lo establecido en la
presente ley, se rigen por el procedimiento
administrativo disciplinario establecido en la Ley
30057, Ley del Servicio Civil, y su reglamento.
En el caso de los servidores de carreras
especiales, resulta aplicable el procedimiento
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administrativo disciplinario regulado por sus
respectivas normas de carreras especiales.

DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS
FINALES

PRIMERA. Adecuacion

Las entidades de la administracién publica, las
instituciones y empresas privadas que, a la entrada de la
vigencia de la presente ley, cuenten con teletrabajadores,
asl como con servidores y trabajadores bajo la modalidad
de trabajo remoto, dispuesta por el Decreto de Urgencia
026-2020 y el Decreto Supremo 010-2020-TR, segun
corresponda, se adeclan a las disposiciones establecidas
en esta en un plazo maximo de 60 dias calendario contados
a partir del siguiente dia de publicado el reglamento.

SEGUNDA. Informe sobre los avances de la
implementacion de la ley

El Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo y la
Autoridad Nacional del Servicio Civil emiten anualmente,
segun sus competencias, un informe de evaluacién de la
implementacion y aplicacion de las disposiciones de la
presente ley, incluyendo recomendaciones, sin perjuicio
de realizar las evaluaciones periédicas necesarias,
considerando antecedentes y opiniones técnicas. El
informe de cada una de las mencionadas entidades se
remite a la Comision de Trabajo y Seguridad Social del
Congreso de la Republica; asimismo, es publicado en los
respectivos portales web institucionales.

TERCERA. Financiamiento de la implementaciéon
del teletrabajo en la administracién publica

La implementacién del teletrabajo en las entidades
de la administracion publica de los diferentes niveles de
gobierno, conforme a lo dispuesto en la presente ley,
se financia con cargo a sus respectivos presupuestos
institucionales, sin demandar recursos adicionales al
tesoro publico.

CUARTA. Reglamentacion

El Poder Ejecutivo emite el reglamento de la Ley
del Teletrabajo a propuesta del Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo, en coordinacién con la Autoridad
Nacional del Servicio Civil y con la Presidencia del Consejo
de Ministros, a través de la Secretaria de Gobierno y
Transformacioén Digital, en un plazo méaximo de 90 dias
calendario contados a partir de su entrada en vigor.

Asimismo, el Poder Ejecutivo adecua el reglamento
de la Ley 28806, Ley General de Inspeccion del Trabajo,
a propuesta del Ministerio de Trabajo y Promocién del
Empleo, a las disposiciones de la presente ley en un
plazo maximo de 90 dias calendario contados a partir de
su entrada en vigor.

QUINTA. Implementacién del teletrabajo en las
entidades de la administracién pablica

La Autoridad Nacional del Servicio Civil (Servir)
promueve en las entidades publicas la implementacion
del teletrabajo, de acuerdo con el nivel de gobiermno,
enfoque teritorial y otros que establezca como
necesarios. Sin perjuicio de ello, las entidades publicas
priorizan la implementacién del teletrabajo de acuerdo
con los lineamientos que aprueba Servir y pueden
requerir su acompafiamiento para la definicion de
puestos teletrabajables y las estrategias de seguimiento
y supervision del teletrabajo.

SEXTA. Canal digital de orientacién sobre
teletrabajo para el ciudadano

La Presidencia del Consejo de Ministros, a través de
la Secretaria de Gobierno y Transformacién Digital, en
coordinacion con el Ministerio de Trabajo y Promocién del
Empleo y la Autoridad Nacional del Servicio Civil, segun
corresponda, implementan y mantienen un canal digital
de orientacion sobre teletrabajo en la plataforma GOB.PE.

SEPTIMA. Fortalecimiento de competencias
digitales para el teletrabajo

La Presidencia del Consejo de Ministros, a través de
la Secretaria de Gobierno y Transformacién Digital, en

coordinacion con el Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo y la Autoridad Nacional del Servicio Civil, segin
corresponda, articula acciones con las organizaciones del
sector privado, sector publico, academia y sociedad civil
para el fortalecimiento de competencias digitales para
el lelletrabajo como parte del ejercicio de la ciudadania
digital.

OCTAVA. Implementacién de plataformas digitales

La Secretaria de Gobierno y Transformacion Digital de
la Presidencia del Consejo de Ministros, en coordinacion
con la Autoridad Nacional del Servicio Civil, promueven
la creaciéon de plataformas digitales necesarias para
la implementacion de la modalidad de teletrabajo en la
administracion publica.

Estas plataformas digitales tienen como propésito
gestionar las tareas de cumplimiento de jornada laboral,
registro de entregables, avisos y comunicaciones con
el teletrabajador, entre otros. Asimismo, la gestion de
usuarios, capacitacion, supervision, y aprobacién de los
procedimientos para su uso, la seguridad, confidencialidad,
integridad y disponibilidad de la informacién.

NOVENA. Modalidades formativas

En el caso de las modalidades formativas u otras
analogas, se les aplica las disposiciones de la presente
Ley del Teletrabajo, siempre y cuando no contravengan
su naturaleza formativa.

DISPOSICION COMPLEMENTARIA
DEROGATORIA

UNICA. Derogacién
Se deroga la Ley 30036, Ley que Regula el Teletrabajo.

POR TANTO:

Habiendo sido reconsiderada la Ley por el Congreso
de la Republica, insistiendo en el texto a| o en
sesion del Pleno realizada los dias nueve y diez de junio
de dos mil veintidés, de conformidad con lo dispuesto por
el articulo 108 de la Constitucién Politica del Peru, ordeno
que se publique y cumpla.

En Lima, a los siete dias del mes de setiembre de dos
mil veintidés.

MARTHA LUPE MOYANO DELGADO
Primera Vicepresidenta encargada de la
Presidencia del Congreso de la Republica

DIGNA CALLE LOBATON
Segunda Vicepresidenta del Congreso de la Republica

2104305-1

PODER EJECUTIVO

PRESIDENCIA DEL CONSEJO

DE MINISTROS

Aprueban Plan de Seguimiento y Monitoreo
del Plan Multisectorial ante Heladas y Friaje
2022-2024

RESOLUCION VICEMINISTERIAL
N° 001-2022-PCM/DVGT

Lima, 9 de septiembre del 2022
VISTOS:

La Nota de Elevacion N° D000165-2022-PCM-UF-
OTGRD y el Informe N* D000003-2022-PCM-UF-OTGRD-
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de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién
del Empleo, a propuesta de las organizaciones
sefaladas. El plazo de la designacién es por dos
afios, pudiendo ser renovable.

Articulo 14. Funciones de los Consejos
Regionales de Seguridad y Salud en el Trabajo

Son funciones de los Consejos Regionales de
Seguridad y Salud en el Trabajo las siguientes:

a) Formular y aprobar los programas regionales
de seguridad y salud en el trabajo, y efectuar el
seguimiento de su aplicacién.

b) Articular las funciones y responsabilidades
respectivas, en materia de seguridad y salud en el
trabajo, de los representantes de los trabajadores,
de las autoridades publicas, de los empleadores,
de los trabajadores y de otros organismos para la
ejecucion del programa regional de seguridad y
salud en el trabajo.

c) Garantizar, en la regién, una cultura de
prevencion de riesgos laborales, aumentando
el grado de sensibilizacion, conocimiento y
compromiso de la poblacién local en materia de
seguridad y salud en el trabajo, especiaimente de
parte de las autoridades regionales, empleadores,
organizaciones de empleadores y organizaciones
de los trabajadores.

d) Garantizar, en la regiéon y en los lugares
de trabajo, la adopcién de politicas de seguridad
y salud y la constituciéon de comités mixtos de
seguridad y salud, asi como el nombramiento de
representantes de los trabajadores en materia de
seguridad y salud en el trabajo, de conformidad con
la legislacién vigente.

e) Coordinar acciones de capacitacion regional,
formacién de recursos humanos e investigacion
cientifica en seguridad y salud en el trabajo.

f) Implementar el Sistema Regional de Registro
de Notificaciones de Accidentes y Enfermedades
Profesionales en la regién, facilitando el intercambio
de estadisticas regionales y datos sobre seguridad
y salud en el trabajo entre las autoridades
competentes, los empleadores, los trabajadores y
sus representantes.

g) Promover el desarrollo de servicios de salud
en el trabajo en la regién, de conformidad con la
legislacion y las posibilidades de los actores de la
region.

h) Fomentar la ampliacién y universalizacién
del seguro de trabajo de riesgos para todos los
trabajadores de la regién.

i) Coordinar el desarrollo de acciones de difusion
regional e informacién en seguridad y salud en el
trabajo.

j) Velar por el cumplimiento de la normativa
sobre prevencion de riesgos laborales, articulando
las actuaciones de fiscalizacién y control de parte
de las instituciones regionales.

Articulo 15. Secretaria Técnica de los
Consejos Regionales de Seguridad y Salud en
el Trabajo

La Direccién Regional de Trabajo y Promocién
del Empleo, a través de su area competente, actua
como Secretaria Técnica del Consejo Regional de
Seguridad y Salud en el Trabajo respectivo.

Articulo 16. Rol suprarrector de los sectores
trabajo y salud

El Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo,
asi como el Ministerio de Salud, son organismos
suprasectoriales en la prevenciéon de riesgos en
materia de seguridad y salud en el trabajo, que
coordinan con el ministerio respectivo las acciones
a adoptar con este fin.

TiTULO IV

SISTEMA DE GESTION DE LA SEGURIDAD
Y SALUD EN EL TRABAJO

CAPITULO |
PRINCIPIOS

Articulo 17. Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo

El empleador debe adoptar un enfoque de
sistema de gestion en el drea de seguridad y salud
en el trabajo, de conformidad con los instrumentos
y directrices internacionales y la legislacion vigente.

Articulo 18. Principios del Sistema de Gestion
de la Seguridad y Salud en el Trabajo

El Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud
en el Trabajo se rige por los siguientes principios:

a)Asegurar un compromiso visible del empleador
con la salud y seguridad de los trabajadores.

b) Lograr coherencia entre lo que se planifica y
lo que se realiza.

c) Propender al mejoramiento continuo, a través
de una metodologia que lo garantice.

d) Mejorar la autoestima y fomentar el trabajo
en equipo a fin de incentivar la cooperacién de los
trabajadores.

e) Fomentar la cultura de la prevencion de los
riesgos laborales para que toda la organizacion
interiorice los conceptos de prevencion vy
proactividad, promoviendo  comportamientos
seguros.

f) Crear oportunidades para alentar una empatia
del empleador hacia los trabajadores y viceversa.

g) Asegurar la existencia de medios de
retroalimentacion desde los trabajadores al
empleador en seguridad y salud en el trabajo.

h) Disponer de mecanismos de reconocimiento
al personal proactivo interesado en el mejoramiento
continuo de la seguridad y salud laboral.

i) Evaluar los principales riesgos que puedan
ocasionar los mayores perjuicios a la salud y
seguridad de los trabajadores, al empleador y otros.

j) Fomentar y respetar la participacion de las
organizaciones sindicales -o, en defecto de estas,
la de los representantes de los trabajadores- en las
decisiones sobre la seguridad y salud en el trabajo.

Articulo 19. Participacion de los trabajadores
en el Sistema de Gestion de la Seguridad y
Salud en el Trabajo

La participacion de los trabajadores y sus
organizaciones sindicales es indispensable en el
Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el
Trabajo, respecto de lo siguiente:
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GASTO DE CAPITAL
2.6 Adquisicion de Activos No Financieros 5060 000,00

TOTAL EGRESOS 10 039 000,00

10.3 El Titular del pliego habilitado en la presente
Transferencia de Partidas aprueba mediante Resolucion,
la desagregacion de los recursos autorizados en el
numeral precedente, a nivel programatico, dentro de los
cinco (05) dias calendario de la vigencia del presente
articulo. Copia de la resolucién es remitida dentro de los
cinco (05) dias de aprobada a los organismos sefialados
en el numeral 31.4 del articulo 31 del Decreto Legislativo
N° 1440, Decreto Legislativo del Sistema Nacional de
Presupuesto Publico.

10.4. La Oficina de Presupuesto o la que haga sus
veces en el pliego involucrado, solicita a la Direccién
General de Presupuesto Publico, las codificaciones que
se requieran como consecuencia de la incorporacion de
nuevas Partidas de Ingresos, Finalidades y Unidades de
Medida.

10.5. La Oficina de Presupuesto o la que haga sus
veces en el pliego involucrado instruye a las Unidades
Ejecutoras para que elaboren las correspondientes “Notas
para Modificacion Presupuestaria” que se requieran, como
consecuencia de lo dispuesto en el presente articulo.

10.6. Dispdénese que las contrataciones a que hace
referencia el numeral 10.1 se realicen en el marco del
literal b) del articulo 27 del Texto Unico Ordenado de la Ley
N° 30225, Ley de Contrataciones del Estado, Aprobado
mediante el Decreto Supremo N° 082-2019-EF, y el
articulo 100 del Reglamento de la Ley de Contrataciones
del Estado, aprobado mediante el Decreto Supremo N°
344-2018-EF. La regularizacién, que incluye los informes
técnicos y legales que justifican el caracter urgente de
dichas contrataciones, se efectia en un plazo maximo
de treinta (30) dias habiles, cuyo inicio se computa de
acuerdo a lo previsto en el citado reglamento.

10.7. El Ministerio del Ambiente, dentro del primer
semestre del 2021 elabora un informe sobre los resultados
de las acciones desarrolladas y el seguimiento de los
gastos efectuados en el marco de lo establecido en el
presente articulo. Dicho informe debe ser publicado en el
portal institucional del Ministerio del Ambiente — MINAM.

Articulo 11.- Fiscalizacion a cargo de Gobiernos
Locales

En el marco de sus competencias reconocidas por la
Ley Organica de Municipalidades los gobiernos locales
coordinan con la Autoridad de Salud las actividades
de fiscalizacion del cumplimiento de las disposiciones
establecidas por ésta en el marco de la Emergencia
Sanitaria declarada por Decreto Supremo N° 008-2020-
SA. Para ello, adoptan las medidas correctivas que se
consideren necesarias para garantizar la vigencia efectiva
de estas disposiciones.

Articulo 12. Apoyo de las Fuerzas Armadas y
Policia Nacional para el traslado de muestras a cargo
del Ministerio de Salud

Dispdngase que, en un plazo no mayor a veinticuatro
(24) horas contadas a partir del dia siguiente de publicado
el presente Decreto de Urgencia, el Ministerio del
Interior y el Ministerio de Defensa ponen a disposicion
del Ministerio de Salud los servicios de transporte que
tuvieran disponibles, a fin de que sean utilizados para el
traslado del personal del citado Ministerio responsable
de la toma de muestras a domicilio a las personas que
presenten sintomatologia del COVID-19.

Articulo 13. Suspension de trifico saliente de
voz y datos del servicio de telecomunicaciones por
realizacion de comunicaciones malintencionadas

13.1. Durante el periodo de Declaratoria en
Emergencia Sanitaria realizada por el Decreto Supremo
N° 008-2020-SA, sus ampliaciones o modificatorias, el
Ministerio de Transportes y Comunicaciones, a través
de la Direccién General de Fiscalizaciones y Sanciones
en Comunicaciones, esta habilitado para disponer la
suspension temporal del trafico saliente del servicio de
telecomunicaciones de las lineas de abonados desde la

cual se realizan comunicaciones malintencionadas a las
Centrales de emergencias, urgencias e informacion.

13.2. Para dicho efecto, las entidades a cargo de
las Centrales de emergencias, urgencias e informacion
remiten a la Direccion General de Fiscalizaciones y
Sanciones en Comunicaciones, un reporte diario de lineas
telefénicas desde las cuales recibieron comunicaciones
malintencionadas.

13.3. La Direcciéon General de Fiscalizaciones y
Sanciones en Comunicaciones, a las veinticuatro (24)
horas de recibido el reporte, requiere a los concesionarios
de servicios publicos de telecomunicaciones la
suspension del trafico saliente de voz y datos del servicio
de telecomunicaciones de las lineas contenidas en el
reporte. Dicha suspension es por un periodo de treinta
(30) dias calendario.

13.4. Los concesionarios de servicios publicos de
telecomunicaciones tienen la obligacion de realizar la
suspension temporal en el plazo maximo de veinticuatro
(24) horas de recibido el requerimiento de suspension.

13.5. El incumplimiento de lo dispuesto en el numeral
precedente constituye una infraccion muy grave y
sancionable con las multas que dispone el Texto Unico
Ordenado de la Ley de Telecomunicaciones, aprobado
por Decreto Supremo N° 013-93-TCC.

13.6. Para efectos de la aplicacién de la presente
disposicién complementaria, las centrales de atencién
del Instituto Nacional de Defensa Civil (INDECI) son
consideradas como Centrales de emergencias, urgencias
e informacion.

Articulo 14. Colaboracion en la prestacion de
servicios de salud

Durante el periodo de vigencia de la Emergencia
Sanitaria declarada mediante Decreto Supremo N° 008-
2020-SA, dispéngase que, los colegios profesionales,
en coordinacién con el Ministerio de Salud, realizaran
las acciones inmediatas que resulten pertinentes para
otorgar autorizaciones temporales para el ejercicio de la
profesion por parte de extranjeros. El Ministerio de Salud
podra emitir disposiciones complementarias para la mejor
implementacion del presente articulo.

Articulo 15. Servicios complementarios

Dispongase que, para efectos de la prestacion de
servicios complementarios en el marco de lo establecido
en el Decreto Legislativo N° 1154, durante el periodo de
vigencia de la Emergencia Sanitaria declarada mediante
Decreto Supremo N° 008-2020-SA, el valor costo-hora
para el calculo de la entrega econdmica por la prestacion
del servicio complementario en salud, se determinara
mediante Resolucion de la titular del Ministerio de Salud.
Los ingresos que por todo concepto que perciban los
profesionales de la salud, en el marco del presente
articulo, deben respetar lo dispuesto por la Ley N° 28212
y modificatorias.

TiTULO NI
TRABAJO REMOTO

Articulo 16.- Trabajo Remoto

El trabajo remoto se caracteriza por la prestacion
de servicios subordinada con la presencia fisica del
trabajador en su domicilio o lugar de aislamiento
domiciliario, utilizando cualquier medio o mecanismo que
posibilite realizar las labores fuera del centro de trabajo,
siempre que la naturaleza de las labores lo permita.

Articulo 17.- Aplicacion del trabajo remoto

17.1 Facultase a los empleadores del sector publico
y privado a modificar el lugar de la prestacion de
servicios de todos sus trabajadores para implementar
el trabajo remoto, regulado en el presente Decreto de
Urgencia, en el marco de la emergencia sanitaria por
el COVID-19.

17.2. El trabajo remoto no resulta aplicable a los
trabajadores confirmados con el COVID-19, ni a quienes
se encuentran con descanso médico, en cuyo caso opera
la suspension imperfecta de labores de conformidad
con la normativa vigente, es decir, la suspensién de la
obligacion del trabajador de prestar servicios sin afectar el
pago de sus remuneraciones.
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Articulo 18.- Obligaciones del empleador vy
trabajador

18.1. Son obligaciones del empleador:

18.1.1 No afectar la naturaleza del vinculo laboral,
la remuneracién, y demas condiciones econdmicas
salvo aquellas que por su naturaleza se encuentren
necesariamente vinculadas a la asistencia al centro de
trabajo o cuando estas favorezcan al trabajador.

18.1.2 Informar al trabajador sobre las medidas
y condiciones de seguridad y salud en el trabajo que
deben observarse durante el desarrollo del trabajo
remoto.

18.1.3 Comunicar al trabajador la decisién de
cambiar el lugar de la prestacion de servicios a fin
de implementar el trabajo remoto, mediante cualquier
soporte fisico o digital que permita dejar constancia de
ello.

18.2. Son obligaciones del trabajador:

18.2.1 Cumplir con la normativa vigente sobre seguridad
de la informacion, protecciéon y confidencialidad de los
datos, asi como guardar confidencialidad de la informacion
proporcionada por el empleador para la prestacién de
servicios.

18.2.2 Cumplir las medidas y condiciones de seguridad
y salud en el trabajo informadas por el empleador.

18.2.3 Estar disponible, durante la jornada de trabajo,
para las coordinaciones de caréacter laboral que resulten
necesarias.

Articulo 19.- Equipo y medios para desarrollar el
trabajo remoto

Los equipos y medios informaticos, de
telecomunicaciones y analogos (internet, telefonia u
otros), asi como de cualquier otra naturaleza que resulten
necesarios para la prestacion de servicios pueden ser
proporcionados por el empleador o el trabajador.

Articulo 20.- Trabajo remoto para grupo de riesgo

20.1 El empleador debe identificar y priorizar a los
trabajadores considerados en el grupo de riesgo por
edad y factores clinicos establecido en el documento
técnico denominado “Atencién y manejo clinico de casos
de COVID-19 - Escenario de transmisién focalizada”,
aprobado por Resolucién Ministerial N° 084-2020-MINSA
y sus modificatorias, a efectos de aplicar de manera
obligatoria el trabajo remoto en estos casos.

0.2 Cuando la naturaleza de las labores no sea
compatible con el trabajo remoto y mientras dure la
emergencia sanitaria por el COVID-19, el empleador
debe otorgar una licencia con goce de haber sujeta a
compensacion posterior.

Articulo 21.- Autorizacion al Ministerio de
Educacion

Autorizase al Ministerio de Educacion, en tanto se
extienda la emergencia sanitaria por el COVID19, a
establecer disposiciones normativas y/u orientaciones,
segun corresponda, que resulten pertinentes para que
las instituciones educativas publicas y privadas bajo el
ambito de competencia del sector, en todos sus niveles,
etapas y modalidades, presten el servicio educativo
utilizando mecanismos no presenciales o remotos
bajo cualquier otra modalidad, quedando sujetos a
fiscalizacién posterior.

Articulo 22.- Modalidades formativas

Lo dispuesto en el presente Titulo se aplica, en
cuanto resulte pertinente, a las modalidades formativas
u otras analogas utilizadas en el sector publico y
privado.

Articulo 23.- Trabajo remoto para trabajadores
impedidos de ingresar el pais

Los trabajadores que no pueden ingresar al pais
por las disposiciones del Ministerio de Transportes y
Comunicaciones en el marco del COVID-19, pueden
realizar el trabajo remoto desde el lugar en el que se
encuentren.

Domingo 15 de marzo de 2020 / i‘h“ El Peruano

TiTULO Il
SUBSIDIO A ESSALUD

Articulo 24.- Subsidio por incapacidad temporal
para pacientes diagnosticados con COVID-19

Autorizase, excepcionalmente, al Seguro Social
de Salud - EsSalud a otorgar a los trabajadores, cuya
remuneracion mensual sea de hasta S/ 2 400 soles (DOS
MIL CUATROCIENTOS Y 00/100 SOLES), que hayan
sido diagnosticados con COVID-19, confirmado con
hisopado positivo o el procedimiento que determine la
autoridad nacional de salud, el subsidio por incapacidad
temporal para el trabajo.

El mencionado subsidio estd a cargo de Essalud
y se otorga por los primeros 20 dias de incapacidad
aplicandose desde el vigésimo primero lo previsto en
el literal a.3) del articulo 12 de la Ley N° 26790, Ley de
Modernizacién de la Seguridad Social en Salud, en lo
que corresponda. El subsidio no es acumulable para el
computo del plazo maximo anual subsidiado al que se
refiere dicho literal.

El mencionado subsidio sera financiado con cargo a
las transferencias realizadas para tal fin por el Ministerio
de Economia y Finanzas.

La entrega del subsidio a los empleadores se realiza
en un plazo maximo de cinco (5) dias habiles, contados
desde la presentacion de la solicitud.

EsSalud aprobara las disposiciones complementarias
para la aplicacion de la presente norma, de ser necesario.

Articulo 25.- Transferencia de recursos a favor de
EsSalud

25.1 Autorizase, al Ministerio de Economia y
Finanzas para realizar modificaciones presupuestarias
en el nivel institucional, con cargo a los recursos a los
que hace referencia el articulo 53 del Decreto Legislativo
N° 1440, Decreto Legislativo del Sistema Nacional de
Presupuesto Publico, a favor del Ministerio de Trabajo
y Promocién del Empleo, hasta por la suma de S/ 200
000 000,00 (DOSCIENTOS MILLONES Y 00/100 SOLES)
para luego ser transferidos a favor del Seguro Social
de Salud (EsSalud) mediante transferencias financieras
y conforme a lo sefialado en el numeral 25.2, para
financiar el pago de subsidios previsto en el articulo
24 del presente Titulo. Dichos recursos se transfieren
utilizando sélo el mecanismo establecido en el articulo
54 del Decreto Legislativo N° 1440, Decreto Legislativo
del Sistema Nacional de Presupuesto Publico, debiendo
contar ademas con el refrendo de la Ministra de Trabajo y
Promocion del Empleo, a solicitud de esta Gltima.

25.2 Autorizase, de manera excepcional, durante el
Afio Fiscal 2020, al Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo a realizar transferencias financieras a favor del
Seguro Social de Salud (EsSalud) con cargo a los recursos
a los que se refiere el numeral 25.1 sélo para los fines
sefalados en el presente articulo. Dichas transferencias
financieras se aprueban mediante resolucion de la Titular
del Pliego Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo,
previo informe favorable de la Oficina de Presupuesto o
la que haga sus veces en dicho pliego y se publica en el
Diario Oficial El Peruano.

25.3 LaTitular del Ministerio de Trabajo y Promocién del
Empleo es responsable de su adecuada implementacion,
asi como del uso y destino de los recursos comprendidos
en la aplicacion del presente articulo, conforme a la
normatividad vigente.

25.4 Los recursos que se transfieran en el marco del
presente Decreto de Urgencia no pueden ser destinados,
bajo responsabilidad, a fines distintos para los cuales son
transferidos.

Articulo 26. Responsabilidades sobre el uso de los
recursos

Los titulares de los pliegos bajo los alcances de la
presente norma, son responsables de su adecuada
implementacion, asi como del uso y destino de los
recursos comprendidos en la aplicacion del presente
Decreto de Urgencia, conforme a la normatividad vigente.

Articulo 27. Limitacion del uso de los recursos
Los recursos que se transfieran en el marco del
presente Decreto de Urgencia no pueden ser destinados,
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Apéndice H: Comunicado UGEL Concepcion 2020

7 '\ Py e ) Direcclén Reglonal de Educacién Junin 1
(Ewc,ﬁ?g ) Ri+% Ministerio Unidad Ejecutora Educacion-Concepcion
£o00® m de Educacion Unidad de Gestion Educativa Local de Concepcion J
u ke fand con la fuersa 4ol puckle!
(W

"Decenio de la Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres"
"ANO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD”

15-03-2020

Frente a las medidas adoptadas a nivel mundial para frenar la pandemia
mundial COVID 19 y las acciones inmediatas que inici6 el Estado Peruano con
el Decreto Supremo N° 044-2020-PCM que restringe los derechos
constitucionales a fin de evitar una mayor propagacion y contagio, LA UNIDAD
DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE CONCEPCION, COMUNICA LOS
SIGUIENTES

La atenci6n en la sede Administrativa SE SUSPENDE durante los 15
e’ dias que establece el estado de emergencia; las dareas de Contabilidad,
Tesoreria, Planillas, Abastecimiento e informdtica laborardn de forma
restringida, a fin de garantizar el pago de remuneraciones de todo el personal
docente, administrativo, CAS y demas trabajadores de la SEDE e Instituciones
Educativas del 4mbito de la UGEL Concepcion.

Hig. 2 ALVARO RETAOZO RVERA

DIRECTOR DE* PROGRAMA SECTORIAL ™

m
g
Dﬂ:CC!ONn*\
PN

s

oty Syt

La asistencia del personal docente, administrativo CAS y demas
trabajadores queda suspendido en las Instituciones Educativas, en ese
sentido el DIRECTOR (A) deberd prever con los padres de familia y
administrativos para el cuidado de la Institucion Educativa y los bienes
institucionales.

El(la) director(a) de la Institucién Educativa debera coordinar con el
personal en pleno a su cargo para realizar los trabajos a través de estrategias a
distancia desde sus hogares via whatsap, email, facebook o google drive; a fin
de lograr los productos establecidos en el Oficio Multiple N° 055-2020- GRJ-
DRE]/UGEL-C/DG. Asimismo la presentacion de informes y otros documentos
se realizaran a través de correo electronico a los emails de especialistas de AGP:
Inicial y EBE: rosariocn4@hotmail.com  Primaria: yanet1l_26@hotmail.com
Secundaria; EBA: angelusb302@hotmail.com CETPRO: anniauribe@gmail.com

Recordemos que las medidas establecidas por el gobierno central,
regional y local se dan en salvaguarda de la integridad de la poblacién en
general, por lo que hacemos un llamado a la calma y ala NO Desinformacion.

Cualquier otra disposiciéon complementaria de Direccion de UGEL Cy
las demas areas, se hara conocer por este medio, estar atentos.

Atentamente:

MG. ALVARO RETAMOZO RIVERA
DIRECTOR UGEL-C

[Concepcion Rumbo al Logro Sestavado!

AV. Leopoldo Pefia Pando S/N-Concepcion
Teléfono: 064-58-10-79
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Apéndice I: Comunicado UGEL Concepcion 2021

M° . Tiat : Direccion Regional de Educacién Junin 1
b P E R U Ministerio o Unidad Ejecutora Educacién-Concepcion r
de Educacion Unidad de Gestion Educativa Local de Concepcion J

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres”
“Airo del Bicentenario del Pertt: 200 aitos de ndependencia”

comunicAPRO

A todos los Directores, Docentes y usuarios en general, se
comunica que en mérito al OFICIO MULTIPLE N°00004-2021-
MINEDU/VMGI-DIGEGED emitido en el marco del Estado de la
Emergencia Nacional, el cual establece el nivel de alerta muy
alto en la Regiéon Junin por la propagacion del COVID-19; la
UGEL Concepcion considera pertinente priorizar la modalidad
de trabajo remoto en tanto continte el nivel de alerta a fin de
contener el avance del coronavirus en nuestra Provincia; por lo
que a partir de la fecha el horario de atencion de Mesa de Partes
€s como sigue:

DIA HORA

De forma presenclal; De 09:00 am a 01:00 pm.
Lunes y Viernes

De forma Virtual: De 08:00 am a 04:00 pm.
De Lunes a Viernes

Agradecemos su gentil comprension.

Concepcidn, 25 de Enero del 2021.

Atentamente

UGEL CONCEPCION

DUEEC/GAOC
SD/ALRH
C.c./Archivo

[UGEL Concepcién Rumbo a la Certificacion ISO y Logro Destacado!
AV. Leopoldo Pena Pando S/N - Concepcion / Teléfono: 064 - 404340
https://www.ugelconcepcion.gob.pe/
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Y e Despacho Direccién General .
Ministerio Viceministerial de de Gestién educacion
de Educacion Gestién Institucional Descentralizada ttejored

peluans
"Decenio de la Igualdad de oportunidades para mujeres y hombres"
“Ano del Bicentenario del Peri: 200 anos de Independencia”

Lima, 21 de enero de 2021
OFICIO MULTIPLE N° 00004-2021-MINEDU/VMGI-DIGEGED
Sefiores
DIRECTORES/AS REGIONALES DE EDUCA(}ION
GERENTES/AS REGIONALES DE EDUCACION
Presente.-
Asunto :  Sobre priorizacién del trabajo remoto en el marco del Estado de Emergencia

Nacional.
Referencia : Decreto Supremo N° 002-2021-PCM, Decreto Supremo que modifica

disposiciones establecidas en el Decreto Supremo N° 184-2020-PCM y en el
Decreto Supremo N° 201-2020-PCM.

De mi especial consideracion:

Tengo el agrado de dirigirme a ustedes, en relacién a la normativa de la referencia, mediante la
cual se establece el nivel de alerta por Departamento a nivel nacional, tal y como se detalla en
el cuadro que se presenta a continuacion, disponiéndose a su vez, medidas de prevencion y
control para evitar la propagacion del COVID-19 en la actual coyuntura.

Nivel de Alerta por Departamento

Nivel de Alerta Moderado Amazonas, Ayacucho, Huancavelica, Loreto, San Martin, Ucayali
Nivel de Alerta Arequipa, Apurimac, Cajamarca, Callao, Cusco, Huanuco, La Libertad, Lima
Alto Metropolitana, Madre de Dios, Moquegua, Pasco, Puno, Tumbes
Nivel de Alerta Ancash, Ica, Junin, Lambayeque, provincias de Barranca, Cajatambo, Canta, Cariete,
Muy Alto Huaral, Huarochiri, Huaura, Oy6n y Yauyos del departamento de Lima, Piura y Tacna

Al respecto, teniendo en cuenta los niveles de contagios reportados en los Ultimos dias, se
considera pertinente recomendar a sus despachos que, en tanto continte el nivel de alerta
descrito en el parrafo precedente, se adopten las acciones necesarias a fin de priorizar la
modalidad del trabajo remoto, tanto en las Direcciones/Gerencias a su cargo, como en las
Unidades de Gestion Educativa Local de su jurisdiccion, quedando las modalidades presencial
y semipresencial restringidas Unicamente para aquellos servidores y funcionarios que realicen
actividades que requieran desarrollarse bajo dichas modalidades de manera indefectible.

Por otro lado, con relacion a las modalidades semipresencial y presencial se considera
pertinente sugerirles también, la adopcién de acciones que aseguren el estricto cumplimiento
de las medidas preventivas establecidas por la normativa vigente, teniendo como prioridad la
proteccion de la salud y vida de las personas; lo cual supone también, un control adecuado del
ingreso de los servidores y funcionarios a su institucion, a fin de verificar que no se encuentren
dentro de grupo de riesgo alguno.
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Esto es una copia autentica imprimible de un documento electronico archivado del Ministerio de
Educacién, aplicando lo dispuesto por el Art. 25 de D.S. 070-2013-PCM y la Tercera Disposicion
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Apéndice J: Fotos de Evidencia
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