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RESUMEN 

El objetivo fue determinar cómo se relaciona el teletrabajo con la productividad laboral de los 

trabajadores de la UGEL Huanta, 2020. Los participantes fueron 96 trabajadores de la Ugel 

Huanta El diseño fue no experimental con alcance correlacional bajo el enfoque cuantitativo, 

se empleó y para la prueba de hipótesis se usó el coeficiente de correlación de Spearman. Los 

resultados contrastan que si existe relación (rs=-0.622, p<0.05); en referencia a los objetivos 

específicos, se evidenció relación positiva estadísticamente significativo entre el apoyo técnico 

y eficacia laboral (rs=0.664, p<0.05);  relación positiva estadísticamente significativo entre 

carga laboral y eficacia laboral (rs=0.617, p<0.05); relación positiva estadísticamente 

significativo entre el ambiente laboral y eficiencia laboral (rs=0.477, p<0.05) y una relación 

negativa entre la vida familiar y la eficiencia laboral (rs=-0.301, p<0.05).  

 

Palabras claves: teletrabajo/ productividad laboral 
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ABSTRACT 

 

The objective was to determine how telework is related to labor productivity of workers 

of the UGEL Huanta, 2020. The participants were 96 workers of the Ugel Huanta The design 

was non-experimental with correlational scope under the quantitative approach, was used and 

for hypothesis testing was used Spearman's correlation coefficient. The results contrast that if 

there is a relationship between telework and labor productivity in the workers of the Ugel 

Huanta (rs=-0.622, p<0.05); in reference to the specific objectives, it was evidenced 

statistically significant positive relationship between technical support and labor efficiency 

(rs=0.664, p<0. 05); statistically significant positive relationship between workload and work 

efficiency (rs=0.617, p<0.05); statistically significant positive relationship between work 

environment and work efficiency (rs=0.477, p<0.05) and a negative relationship between 

family life and work efficiency (rs=-0.301, p<0.05). 

 

Keywords: telework/work productivity 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

1.1 Realidad problemática 

La epidemia ha desatado un auge involuntario del teletrabajo para miles de trabajadores. 

El impresionante auge de esta tendencia supone que los especialistas se interrogan si estamos 

ante una mega tendencia que podría tener un impacto en el futuro inmediato de los trabajadores, 

o al menos ser predecibles el futuro de las personas cuyo empleo no requiere una ubicación 

física específica. (ONU, 2020) 

La OIT en su documento técnico (2017) destaca que esta nueva modalidad de empleo 

contribuye a una mayor independencia en el tiempo de trabajo (flexibilidad) y un menor tiempo 

de viaje, lo que mejora la conciliación de la vida laboral y familiar; y aumentar la productividad 

laboral. 

Según el estudio, cerca del 75% de los colaboradores afirma que pudo retener o elevar 

su desempeño en tareas propias, como indagar datos, redactar escritos o realizar tareas 

administrativas en los primeros meses de la crisis. 

Sin embargo, el porcentaje disminuye en funciones o actividades que requieren 

colaboración, como es el caso de los trabajos en equipos o la interacción con los clientes. Sin 
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embargo, el 51% indicó que pudo mantener o mejorar su productividad en esta área. 

(ReasonWhy , s.f.). 

Al mismo tempo el Boston Consulting Group también encontró que la apreciación de 

la productividad colaborativa está relacionada con cuatro elementos principales: conexión 

social, salud mental, bienestar físico y herramientas en el lugar de trabajo. 

Si bien existe un proceso de adaptación a la "nueva normalidad", algunos expertos 

predicen que el trabajo remoto continuará. (BBC Mundo, 2020). 

A nivel internacional, existen diversos estudios, por ejemplo para el portal (Teletrabajo, 

s.f.) Estos son algunos de los ejemplos en lo que desde el 2015 vienen trabajando con esta 

modalidad: Argentina, Noruega, Italia, Francia y Estados Unidos. 

Respecto a Perú, el término "trabajo a distancia" nunca se ha dicho ni oído con más 

frecuencia en estos días de emergencia, porque esta vez no es una posibilidad o elección, 

porque el trabajo remoto se ha vuelto obligatorio para cientos colaboradores debido al 

coronavirus (COVID-19). Sin embargo; este tipo de trabajo en Perú empezó en el 2013, cuando 

el estado peruano aprobó la Ley N° 30036, que norma esta modalidad, pero recién en el 2015, 

se emitió el reglamento, permitiendo a las empresas implementarla el "Home Office", pero 

lamentablemente no tuvo mucho éxito y pocas empresas adoptaron esta modalidad actual de 

trabajar (Win, s.f.) 

De acuerdo a los reportes de 2018 de la consultora Mercer, solo el 22% de las empresas 

en Perú reportaron usar dicha modalidad. Este nivel bajo ocurre porque algunos trabajos están 

sobre supervisados y muchas veces se cree que el trabajador no está haciendo el trabajo si no 

está en su escritorio. Para que esta modalidad sea una alternativa viable, las organizaciones 

deben desarrollar parámetros de desempeño para medir el desempeño de sus empleados en base 

a resultados objetivos. (Gestión, 2020). 
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Esta modalidad no es ajena a la educación universitaria en el Perú, muchas de ellas la 

utilizan desde hace algún tiempo, pero debido a la epidemia, quienes no la han utilizado se han 

inclinado a replantearse sus actividades y no solo desarrollarse. ellos. para dar para 

computadoras, sino también para fortalecer y agudizar las habilidades digitales de sus 

colaboradores (Universidad Señor de Sipán, 2020). 

Para la docente Inés Morey, el uso del teletrabajo en la docencia significó cambios 

repentinos y desorientadores que generaron estrés no solo para la docente sino también para 

los alumnos y padres de familia. (Radio Nacional, 2020).  

Cesar Antunes de Maiolo, profesor de la Escuela de Negocios del Pacífico (PBS), 

asegura que hay estudios de Estados Unidos y Europa que ejemplifican que el trabajo remoto 

está vigente y en varios casos aumenta la productividad. También se enfatiza que esta forma 

de trabajo contribuye a la reducción de la informalidad al reducir los costos laborales. 

En el ámbito local la situación se muestra un tanto similar a todo lo antes mencionado, 

pues por medio de la observación se ha podido conocer que los trabajadores de la UGEL Huanta 

tienen dificultades y carencias para realizar el teletrabajo, a ello se suma los excesivos controles 

que ejercen los superiores, dificultando el desarrollo de las actividades.  

Se prevé que parte de esa situación se encuentre asociada a la forma como se viene 

implementado el teletrabajo, pues es conocido que muchas instituciones entre públicos y 

privados han tenido que alinear sus procesos a esta nueva forma de trabajo de manera casi 

obligatoria. 

De continuarse con esta situación, es muy probable que un futuro próximo se evidencien 

mayores problemas en torno a las labores desempeñadas por los trabajadores y que la 

institución no sea capaz de cumplir con sus objetivos y metas propuestas. 

En síntesis, la pandemia ha evidenciado que dicha modalidad laboral es una buena 

opción al trabajo cotidiano y ha contribuido a tangibilizar que la plasticidad del trabajo se puede 
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en la muchos de los casos (ReasonWhy , s.f.). De acuerdo a la situación expuesta se propone 

implementar e indicadores dentro del plan de adecuación del teletrabajo, de esa forma sus 

beneficios resultaran favorables como se ha demostrado su utilidad en otros contextos. 

1.2 Planteamiento del problema 

1.2.1 Problema general 

¿Cómo se relaciona el teletrabajo con la productividad laboral de los trabajadores de la UGEL 

Huanta, 2020? 

1.2.2 Problemas específicos 

a) ¿Cómo se relaciona el apoyo técnico con la eficacia laboral? 

b) ¿Cómo se relaciona la carga laboral con la eficacia laboral? 

c) ¿Cómo se relaciona el ambiente laboral con la eficiencia laboral? 

d) ¿Cómo se relaciona la vida familiar con la eficiencia laboral? 

1.3 Hipótesis de investigación 

1.3.1 Hipótesis general 

El teletrabajo se relaciona significativamente con la productividad laboral de los trabajadores 

de la UGEL Huanta, 2020. 

1.3.2 Hipótesis específicos 

a) El apoyo técnico se relaciona significativamente con la eficacia laboral. 

b) La carga laboral se relaciona significativamente con la eficacia laboral. 

c) El ambiente laboral se relaciona significativamente con la eficiencia laboral. 

d) La vida familiar se relaciona significativamente con la eficiencia laboral. 

1.4 Objetivos de investigación 

1.4.1 Objetivo general 

Determinar cómo se relaciona el teletrabajo con la productividad laboral de los trabajadores de 

la UGEL Huanta, 2020. 
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1.4.2 Objetivos específicos 

a) Determinar cómo se relaciona el apoyo técnico con la eficacia laboral. 

b) Determinar cómo se relaciona la carga laboral con la eficacia laboral. 

c) Determinar cómo se relaciona el ambiente laboral con la eficiencia laboral. 

d) Determinar cómo se relaciona la vida familiar con la eficiencia laboral. 

1.5 Variables, dimensiones e indicadores 

Definición conceptual (X: teletrabajo), “es la aplicación de la telemática a un contexto 

organizacional, el que implica una relación laboral para uno mismo o para otros, teniendo en 

cuenta un vínculo laboral a domicilio, cuando el desempeño de la actividad se realiza en el 

lugar de residencia del trabajador o en un lugar de su libre elección, sin el control del empleador 

y utilizando recursos telemáticos, que son proporcionados principalmente por el empleador, en 

esa línea, el trabajo telefónico permite enviar el trabajo al trabajador; de igual forma, esta 

categoría permite una amplia gama de actividades profesionales que pueden ser a tiempo 

completo o tiempo parcial a implementar”. (ESCALANTE & OTROS, 2006). 
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Tabla 1 

 Operacionalización de la variable Teletrabajo 

Dimensiones                Indicadores Items 
Escala de 

medición 

Apoyo Técnico 

Recursos necesarios 

Equipos 

Conexión a internet 

Correo electrónico y teléfono 

1-4 Likert 

Carga Laboral 

Horas de trabajo 

Aumento de la carga laboral 

Jornada laboral 

Conocimiento de actividades 

Cantidad de trabajo 

Horas de trabajo 

Frecuencia de trabajo 

5-11 Likert 

Estado del ambiente 

Laboral 

Relación con superiores 

Colaboración 

Oportunidades de desarrollo 

Flexibilidad 

Aislamiento 

12-15 Likert 

Impacto en la vida 

familiar 

Efectos 

Comunicación 

Interrupción 

Ahorro de tiempo 

Horario de trabajo 

16-20 Likert 

Fuente: Adaptado a partir de los estudios realizados por Chávez (2020) 

 

La valoración de las puntuaciones de la variable teletrabajo (ver tabla 2.) 

Tabla 2 

 Valoración de las puntuaciones de la variable teletrabajo y sus dimensiones 

Nivel 
Apoyo 

técnico 

Carga 

laboral 
Ambiente laboral 

Impacto en la 

vida familiar 

Escala total 

(Teletrabajo) 

Bajo [4    -    10> [27  -  35> [4    -    10> [5    -    13> [20    -    48> 

Medio [10  -   16> [17  -  27> [10  -   16> [13  -   19> [48  -   74> 

Alto [16  -   20] [7  -   17] [16  -   20] [19  -   25] [74   -   100] 

 

Definición conceptual (Y: productividad laboral), Al respecto, Robbins y Judge 

(2013), “Creen que la productividad es el nivel más alto de análisis del comportamiento 

organizacional. Una organización es productiva cuando logra sus objetivos transformando 
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insumos en productos a un costo mínimo. Por lo que, la productividad requiere tanta eficacia 

como eficiencia. Las empresas son eficaces cuando cumplen objetivos de ingresos o cuota de 

mercado, pero su productividad también depende de poder cumplir esos objetivos de manera 

eficiente”. 

Tabla 3 

 Operacionalización de la variable Productividad Laboral 

Dimensiones                Indicadores Ítems 
Escala de 

medición 

Eficacia 

En realizar actividades 

En la generación de valor 

En la información 

En la ejecución de problemas 

1-10 Likert 

Eficiencia 

Racionalización en el empleo 

recursos 

Racionalización del tiempo 

Racionalización del área del 

trabajo 

Optimización en la meta 

presupuestaria 

Optimización en los cursos de 

capacitación otorgadas 

11-20 Likert 

Fuente: Lorenzo (2018), citado y adaptado de Robbins y Judge (2013) 

 La valoración de las puntuaciones de la variable productividad laboral se muestra en la 

tabla 4. 

Tabla 4 

 Valoración de las puntuaciones de la variable teletrabajo y sus dimensiones 

Nivel Eficacia Eficiencia 
Escala total (Productividad 

laboral) 

Bajo [10    -    24> [10    -    24> [20    -    48> 

Medio [24  -   38> [24  -   38> [48  -   74> 

Alto [38  -   50] [38  -   50] [74   -   100] 

 

1.6 Justificación del estudio 

1.6.1 Justificación teórica 
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La razón del estudio se fundamenta ante la presencia de deficiencias y dificultades en 

la implementación adecuada del teletrabajo en las entidades públicas y privadas, las mismas 

que vienen afectando la productividad de los trabajadores, llevando una mayor carga laboral, 

creando un ambiente laboral tenso, donde la carga emocional en la vida familiar está siendo 

afectado; todo ello  reduce la eficiencia y eficacia en el desarrollo de las actividades de los 

trabajadores; así mismo se contrasta una reducción del rendimiento de la empresa, es por ello 

que el aporte teórico de esta investigación radica en analizar la relación existente entre la 

implementación del teletrabajo y productividad, para ello se toma como referencia las fuentes 

teóricas aceptadas y diseñadas por prestigiosos autores, los que luego de un procedimiento se 

convierten en fuente teórica para estudios futuros.  

 

1.6.2 Justificación práctica 

El presente estudio servirá como elemento orientador hacia la una correcta 

implementación del teletrabajo y en la mejora de la productividad, la que redundará en 

beneficio de los propios trabajadores y de la institución. Por consiguiente, hará que los 

trabajadores mejoren su eficiencia y eficacia en el desarrollo de las actividades.  

1.6.3 Justificación metodológica 

El desarrollo comprende el uso de instrumentos tipo Likert, con características de 

variables ordinal, las que recopilaran información primaria, teniendo como colaboradores a los 

trabajadores de la institución, entre auxiliares, administrativos y directivos, quienes constituyen 

el soporte participativo voluntario.  

1.7 Trabajos previos 

1.7.1 A nivel internacional 

(Orlando, 2015) Este estudio tuvo como objetivo determinar el impacto de la 

implementación del teletrabajo en los resultados de la gestión organizacional a través de un 
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estudio de caso en el área de organizaciones del sector financiero de la ciudad de Bogotá, se 

apoyó en un estudio mixto, de tipo descriptivo y explicativo, usando la encuesta. El análisis 

comparativo muestra que los teletrabajadores tienen una mayor ventaja competitiva. Esto se 

incorpora a las diversas métricas utilizadas en este caso de estudio con respecto a las diversas 

variables consideradas Instalado por los trabajadores. 

(Rojas, 2016) su estudio, consistió en realizar un análisis de la modalidad de Teletrabajo 

y su incidencia en la productividad laboral, hallándose el teletrabajo produce una rebaja 

considerable en los ingresos y egresos de las operaciones, contribuye al incrementar el grado 

de competitividad en sus colaboradores y ayuda a contar con altos niveles de cumplimiento de 

las metas de las operaciones de la compañía.  

(Acosta, 2018) en su estudio, propone abordar de manera exploratoria la modalidad del 

teletrabajo y su relación con la percepción de productividad en los diversos actores. Donde se 

aplicó las encuestas, siguiendo la metodología cuantitativa propios de los estudios exploratorio 

– descriptivo. En general, los resultados indicaron que el teletrabajo correspondió a 

percepciones positivas de la productividad de la empresa. Los actores de varias modalidades 

confirmaron que los diversos beneficios de la introducción del teletrabajo conducen a una 

mayor productividad y reconocieron que el teletrabajo tiene un impacto en la vida privada de 

los funcionarios públicos, lo que conduce a un mejor desempeño laboral. 

1.7.2  A nivel nacional 

(Chávez, 2020) este estudio busco estudiar los efectos que ocasiona el teletrabajo en los 

trabajadores en una institución del estado, empleó el tipo descriptivo, integrada por 26 

trabajadores aplicando el cuestionario. En cuanto al soporte técnico, el equipo de cómputo es 

adecuado (73%) y el principal desafío es la calidad de la conexión a internet (solo el 50% tiene 

buena conexión). En cuanto a la carga de trabajo, hay un claro aumento, pero el tiempo 

dedicado a la oficina en casa es suficiente para la mayoría (81%). Cuando se trata de 



20 

 

productividad, el 77% de los trabajadores encuestados dijeron que eran más productivos. Los 

ambientes hogareños mostraron que el 77% dijo tener mejores relaciones con sus jefes y 

colegas, y el 73% dijo que sus habilidades laborales mejoraron. En cuanto a la vida en el hogar, 

los trabajadores informan que trabajar desde casa ahorra tiempo de viaje compartido con los 

miembros de la familia, señalando que trabajar desde casa no interfiere con la repetición 

familiar. 

(Lorenzo, 2018) su estudio pretendió determinar la relación que existe entre la 

productividad laboral y competencia laboral en un ministerio; para ello, se empleó el método 

correlacional transeccional, integrada por 65 personas con una muestra de 46, la técnica 

empleada fue la encuesta. Se indagó, a través el Rho de Spearman de, 827*; lo que indica una 

incidencia fuerte directa. 

(Vasquez, 2019) su estudio tuvo como objetivo general el explicar la situación en la que 

se encuentra el teletrabajo en el sector público, siguió la línea cualitativa bajo el estudio de 

casos. Las técnicas empleadas fueron la entrevista y la revisión documental. Se indagaron: 

Primero, la situación del teletrabajo en el sector público de Perú ha progresado poco. En 

segundo lugar, existen leyes que regulan el teletrabajo, pero no van acompañadas de otras 

normas o supletorias. En tercer lugar, hay varias áreas de aplicación técnica en las instalaciones 

públicas. Cuarto, un factor social que puede promover el teletrabajo en el sector público es la 

inclusión de las personas. Quinto, las instituciones públicas deben romper el paradigma. 

(Peñafiel, 2019) en su estudio: “El Teletrabajo en el Sector Público como Alternativa 

al Desplazamiento”. Su propósito fue identificar los factores del teletrabajo que contribuyen a 

la reducción de los problemas de desplazamiento. Para ello se empleó el enfoque cualitativo, 

tipo descriptiva, constituido por trabajadores de Indecopi. Se usó la observación y las 

entrevistas. Si vives con una familia, puede ser una distracción si las reglas no están claras 

desde el principio, por lo que quien concluye que la organización y la disciplina no son todo lo 
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que necesitas para hacer posible el trabajo desde casa te distrae y te pone en riesgo. de perder 

su espacio de trabajo y privacidad. 

1.8 Teorías relacionadas al tema 

1.8.1 Teletrabajo 

Conceptos 

Teletrabajo es un término general para varios estilos de trabajo, formas de organización 

y el trabajo mismo. Según Gontier, el nexo entre estas tareas es la transmisión de información 

en tiempo real, generalmente por medios telemáticos, citado en (Téllez). 

Por otro lado, para Jane Tate, una de las editoras del informe de la Comisión Europea 

sobre teletrabajo, la palabra teletrabajo se refiere a "aquellas actividades realizadas fuera de la 

sede de la empresa (a veces denominada trabajo remoto), mediante comunicación diferida o 

directa utilizando nuevos tecnologías", citado en (Téllez). 

Para Gray, Hodson y Gordon, el trabajo a distancia resulta un diseño flexible de 

estructurar el trabajo y refiere a la forma de ejecutar tareas y funciones sin que sea necesario la 

presencia física del empleador en las instalaciones de la compañía durante una parte 

significativa del tiempo de trabajo. Comprende una magnitud de actividades y puede realizarse 

a tiempo completo o a tiempo parcial. El trabajo profesional en el campo del trabajo remoto 

implica el uso constante de algún medio de telecomunicación para la comunicación entre el 

trabajador remoto y la empresa, citado en (Téllez). 

Dimensiones 

Apoyo Técnico: Acceso a recursos informáticos y servicios de comunicaciones en 

función de las funciones asignadas. En un texto del Teletrabajo (Gobierno de la República de 

Colombia, 2017), el teletrabajo requiere tecnología, pero no significa necesariamente equipos 

o programas de última generación. De acuerdo con las referencias dadas, es muy importante 

que los teletrabajadores tengan acceso confiable y consistente a los recursos y datos de la 
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empresa. Además, las soluciones técnicas para el teletrabajo deben adaptarse a las diferentes 

necesidades, teniendo en cuenta los diferentes niveles de habilidad y conocimiento de cada 

trabajador en el campo de la conectividad, requiriendo procedimientos y dispositivos que 

permitan el acceso al entorno y perfiles de la empresa. Es simple y está muy bien definido, lo 

que permite un intercambio de datos fluido y constante. 

Carga Laboral: Dificultad y tiempo requerido para completar la tarea. Llevar a cabo 

el teletrabajo considera un consenso entre el empleador y los colaboradores que asegura que 

parte de la jornada laboral se desarrolla fuera de las instalaciones de la organización y realiza 

actividades utilizando las TIC. (Guzmán Duque & Abreu Villamizar, 2017). Un elemento clave 

de este acuerdo es la concepción de las cargas de trabajo. Esto toma forma con el tiempo a 

medida que se definen y planifican las actividades. 

Estado del Ambiente Laboral: Relaciones con los miembros de la institución. El uso 

de tecnologías adecuadas genera en las instituciones a que sus empleados se integren en sus 

actividades diarias y así lograr una mejora significativa en sus desempeños anuales del 

bienestar empresarial. Llevar a cabo las estrategias inteligentes de seguimiento y mejoras, 

promover el autocontrol y el compromiso, mejorar la modalidad de trabajo remoto y la salud 

del entorno laboral. Desde el punto de vista operativo, es importante mantener los canales 

abiertos y nunca rechazar las solicitudes de contacto.  

Impacto en la vida familiar: La medida en que el trabajo remoto afecta ciertos factores 

del que hacer en las familias. Resulta fundamental enfatizar en establecer límites para delimitar 

el tiempo y el espacio dedicado a las funciones laborales y la familia. Añadamos que buscar lo 

pertinente en cuanto al balance entre el trabajo, la familia y todo aquello que esté vinculado a 

los trabajadores hace muchos años y se convierte una de las principales tareas de algunas 

empresas. El teletrabajo es una herramienta que, si se utiliza correctamente, puede contribuir 

mucho al equilibrio. (Organización Internacional del Trabajo, 2011). Por otro lado, el trabajo 
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remoto tiene un efecto positivo en la calidad de vida, ya que significa una reducción 

significativa en el tiempo de viaje a la oficina y un mejor equilibrio entre la vida laboral y 

personal. Estos ahorros pueden significar una mejor atención médica para el individuo o la 

familia, mejores comidas, vacaciones u otros compromisos (Gallegos y Campos, 2013). 

Beneficios de la modalidad del teletrabajo 

Para (OEFA, 2019) El teletrabajo se trata de un modelo que otorgue la prestación de 

servicios en establecimientos públicos y privados, diferenciada por el uso de herramientas 

digitales sin la presencia física del trabajador en el lugar de trabajo y que permite dos 

modalidades de trabajo a distancia (mixto y completo). En el mismo texto señala las siguientes 

ventajas.: 

i. Para la entidad 

a. Diminución de gastos fijos. 

b.  Optimización de ambientes.  

c. Diminución del gasto compras de software.  

d. Diminución del gasto en mantenimientos.  

e. Aumento sustancial de la productividad.  

ii. Para el entorno ambiental  

a. Reducción de elementos dañinos y contaminantes al medio ambiente.  

iii. Para el colaborador 

a. Ahorro de costos en diversos servicios. 

b. Ahorro en el tiempo de traslado.  

c. Oportunidades de inclusión laboral de población vulnerable. 

Características del teletrabajo 

El teletrabajo utiliza medios físicos e informáticos además de subordinar tareas sin la 

presencia física del trabajador. 
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Al respecto, Francisco Ortiz Chaparro afirma que “La tarea se ejecuta para un 

empleador sin acudir a un lugar de trabajo tradicional. Sólo se realiza fuera de las 

inmediaciones del lugar donde se evaluarán sus resultados. Además, el empleador no tiene la 

capacidad física para monitorear el desempeño del empleado”. 

Para otros como Francisco Verdera el teletrabajo es una modalidad del trabajo a 

domicilio. Se refiere al trabajo a distancia: Una forma moderna y actual de trabajo a domicilio 

es el trabajo a distancia, también conocido como teletrabajo. 

Ventajas y desventajas de la modalidad del teletrabajo 

Roberto Ballón, citado en (Cámara de Comercio de Lima, 2016) Mencionó que los 

efectos positivos del desarrollo del trabajo remoto son los elementos característicos de la 

creación de valor en periodos mayores a un año. La consultora de teletrabajo explicó que las 

falencias de esta modalidad en Perú están vinculadas con la ausencia de consultoría técnica en 

proyectos de teletrabajo, lo que lleva a una mala fijación de metas. 

 

Tabla 5 

 Ventajas y desventajas del teletrabajo para las empresas 

Ventajas Desventajas 

Mejores resultados de desempeño Es probable el decaimiento del 

rendimiento por falta de monitoreo 

Disminución de costos por 

infraestructura 

Probabilidad de perder la jerarquía por un 

monitoreo no frecuente 

Reducción del ausentismo en el trabajo Disminución de la identidad del trabajador 

con la organización 

Positiva imagen frente a los usuarios Aislamiento del colaborador con la 

institución 

Invertir en nuevas herramientas de 

tecnología 

Disminución de las relaciones sociales 

Mayor optimización en las áreas 

laborales 

Posible existencia de la falta de lealtad del 

colaborador con su entidad 

Fuente: Universia Perú, citado en (Cámara de Comercio de Lima, 2016) 

1.8.2 Productividad 
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Definiciones 

(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) “Las empresas exitosas crean su valor agregado 

a través de actividades productivas. Aunque no existe un acuerdo absoluto sobre el verdadero 

valor de la productividad, se puede definir como la relación entre la producción y el costo en 

el tiempo, teniendo en cuenta la calidad. Esto se puede expresar de la siguiente manera” (p.14): 

Productividad =
Producción (dentro de un periodo, considerando la calidad)

Insumos
 

Esto significa lograr los más altos resultados con los mínimos recursos. Así podemos 

definir que es comprende la relación entre la cantidad de recursos necesarios para producir un 

determinado bien o servicio y los resultados obtenidos. Se trata de conseguir los máximos 

resultados en términos de eficiencia y eficacia con el mínimo consumo de recursos (p.23). 

(Bernal & Sierra , 2008) “Como resultado del aumento de la competencia entre las 

organizaciones, éstas se vieron obligadas a buscar nuevas formas de mantenerse en el mercado, 

y la gestión y administración se enfocaron simultáneamente en generar eficiencia y eficacia, es 

decir, la productividad, entendida como la capacidad de las personas y las organizaciones. 

Alcanzar las metas organizacionales al producir la mayor cantidad de bienes y servicios 

utilizando la menor cantidad de recursos” (p.36).  

El continente americano corre el riesgo de ser abandonada por el liderazgo global y 

moldear su futuro si no responde a los desafíos de competitividad que ahora requiere el nuevo 

orden mundial. 
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Figura 1: Eficiencia, eficacia, productividad y competitividad en la acción de las 
organizaciones 

Fuente:  (Bernal & Sierra , 2008) (p.38). 

Dimensiones 

(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012)  La productividad supone efectividad y eficiencia 

en el desempeño individual y organizacional (p.14): 

 

Eficiencia. Es alcanzar los fines con el mínimo de recursos. (Münch, 2010) Se obtiene 

cuando se logran los objetivos en tiempo y con la máxima calidad (p.23).  

(Robbins & Coulter, 2014) “Eficiencia significa obtener los mejores resultados con la 

menor cantidad de insumos o recursos. Los gerentes deben administrar recursos escasos 
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(incluida la mano de obra, el dinero y el equipo), por lo que les conviene usarlos de manera 

eficiente. A menudo usamos la palabra eficiencia como sinónimo de "hacer el bien", lo que 

significa no desperdiciar recursos”. (p.8). 

(Bernal & Sierra , 2008) “entendiendo la eficiencia como la capacidad de las personas 

y organizaciones para lograr los mejores resultados con el menor aporte; En otras palabras, la 

eficiencia se refiere al uso óptimo de los recursos. En otras palabras, la eficiencia está 

relacionada con el uso de los recursos para producir mejor los bienes o servicios en las 

organizaciones; En definitiva, depende de hacer bien el trabajo”. (p.36) 

Eficaz. Es el logro de objetivos. (Münch, 2010) La administración siempre está 

enfocada a lograr fines o resultados (p.23). 

(Robbins & Coulter, 2014) La eficacia suele definirse en términos como "hacer lo 

correcto" o, en otras palabras, realizar aquellas actividades laborales que conducen al logro de 

las metas organizacionales. 

Mientras que la eficiencia tiene que ver con los medios para hacer las cosas, la eficiencia 

tiene que ver con la meta o, en otras palabras, lograr las metas de la organización. En las 

organizaciones exitosas, la alta eficiencia y la alta eficiencia van juntas. La mala gestión (la 

que provoca un mal desempeño) muchas veces significa falta de eficiencia y eficacia, o ser 

efectivo pero ineficaz (p. 9). 

(Bernal & Sierra , 2008) La eficacia implica hacer las cosas correctas, y por lo tanto las 

personas realizan las actividades que llevan a las organizaciones a alcanzar sus metas y por 

ende sus resultados. En definitiva, la eficiencia era el resultado de lo que ahora se conoce como 

“dirección y/o dirección por resultados u objetivos” (p. 36). 

Expresiones de la productividad 

(Carro & González, 2013) indican la existencia de múltiples opciones y se expresa: 

(p.3). 
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Productividad parcial y productividad total. es aquella que vinculada todo lo que 

genera el sistema (salida) con uno de los recursos utilizados (entrada o entradas). 

Productividad parcial =
Salidad Total

Una entrada
 

 

Productividad Total =
Bienes y Servicios Producidos

Mano de Obra + Capital + Materias primas + Otros
 

Productividad física y productividad valorizada. La productividad física del insumo es 

el cociente entre la cantidad física del producto del sistema y la cantidad de ese insumo 

requerida para producir un determinado producto. La utilidad de esta forma de productividad 

es más usada por los técnicos porque brinda información de mayor precisión. 

La productividad valorizada es exactamente igual a la anterior, pero la salida está 

valorizada en términos monetarios. Esta forma de productividad es empleada por profesionales 

de la ecónoma en comparaciones macroeconómicas. 

Productividad promedio y productividad marginal. La productividad promedio es la 

suma de la producción total del sistema y la cantidad de recursos utilizados para producir la 

producción anterior. Por otro lado, la productividad marginal es el incremento (o valor 

agregado) que se determina al utilizar una unidad más de este factor, manteniendo la cantidad 

de otros factores utilizados. 

Productividad bruta y productividad neta. El primero es la relación entre el valor bruto 

de la producción (que incluye el valor de todas las entradas) y la entrada (o conjunto de 

entradas), que también incluye el valor de todas las entradas. Por otro lado, el segundo se define 

como el valor agregado a la salida por la entrada con el valor de la entrada especificada restado 

del numerador y denominador del índice. 
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1.9 Definición de términos básicos 

Entidad pública: Todo organismo que tiene una personalidad jurídica y está integrado 

en todos los niveles estatales. 

Herramientas de Teletrabajo: Abanico de elementos digitales relacionadas con los 

sistemas tecnológicas diseñadas para apoyar el trabajo y la información entre los colaboradores 

sin que sea necesario estar presente en un ambiente físico específico para realizar sus tareas. 

(Fundación Más Familia, 2019). 

Puesto: Es el abanico de tareas y obligaciones que corresponde a un nivel dentro de la 

UGEL, con los respectivos requisitos contenidos en el documento de gestión.  

Servidor/a: Es la persona natural que posee un vínculo de trabajo con el UGEL, 

independientemente de su régimen laboral.  

Supervisor/a: Responsable de llevar el monitoreo con los trabajadores. Recae en el jefe 

inmediato del colaborador; y, es designado por la autoridad competente.  

Tecnologías de la Información y las Comunicaciones (TIC): Comprende un abanico 

de recursos útiles para agilizar la realización de una tarea.  

Teletrabajador/a: Trabajador dependiente que brinda sus esfuerzos bajo la modalidad 

de teletrabajo en la UGEL.  

Teletrabajo: Teletrabajo: trabajo remoto (incluida la tarea) ejecutado con el soporte de 

herramientas tecnológicas (Tesauro OIT, 6.ª edición, Ginebra, 2008.) 
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II. MÉTODO 

2.1 Tipo y diseño de investigación 

2.2.1 Tipo de investigación 

El presente estudio cumple con características para ser considerado como una 

investigación aplica. Como lo indica (Hernández, Fernández, & Baptista, 2014) la 

investigación científica es, en esencia, como cualquier tipo de investigación. Tal clase de 

investigación cumple el propósito fundamental de resolver problemas (investigación aplicada) 

(p.XXIV).  

De acuerdo al enfoque, el estudio corresponde a una investigación cuantitativa. Este 

tipo de estudio es secuencial y probatorio. El orden es riguroso (Hernández, Fernández, & 

Baptista, 2014). 

 

2.2.1 Diseño de investigación 

La investigación empleará un diseño no experimental, descriptivo, correlacional de tipo 

transversal. Al respecto (Vara, 2012) los diseños son guías fundamentales para proporcionar 

respuestas confiables a las preguntas de investigación. 
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Para referirse a los estudios no experimentales, (Hernández, Fernández, & Baptista, 

2014) indican que estos estudios se realizan sin manipular deliberadamente variables. Es decir, 

estos son estudios en los que intencionalmente no cambiamos las variables, lo que hacemos en 

es observar las cosas tal como suceden en su estado natural para poder analizarlas. (p.152). 

Tomando en cuenta a los autores citados en el último párrafo, los diseños de 

transversales recogen datos en un solo momento, en un tiempo único (Liu, 2008 y Tucker, 

2004). Su fin es describir variables y analizar su incidencia e interrelación en un periodo dado.  

Así (Arias, 2006) nos indica que la investigación descriptiva Consiste en caracterizar 

un hecho, un fenómeno, una persona o un grupo para establecer su estructura, están en un nivel 

medio en términos de profundidad de conocimiento. (p.24). 

Sobre los estudios correlativos (Tamayo, 2003) indica que estos estudios básicamente, 

buscan determinar en qué medida los cambios en uno o más factores van acompañados de 

cambios en uno o más factores. La presencia y magnitud de esta covarianza generalmente se 

determina estadísticamente utilizando coeficientes de correlación. Estos estudios no implican 

una relación causal entre los valores. (p.50). 

2.2 Población, muestra y muestreo 

Toda investigación requiere informantes para cumplir con los propósitos planteados en 

una tesis. Para (Vara, 2012) a tales elementos de información se les atribuye como población. 

La población estará conformada por todos los trabajadores, de acuerdo al reporte de 

planillas asciende a 126 trabajadores en sus diferentes cargos. 

En diversos estudios, no siempre es posible trabajar con todo el universo de datos, por 

ello acudimos a extraer una porción significativa. (Hernández, Fernández, & Baptista, 2014) 

nos señala que, para el proceso cuantitativo, la muestra es un subconjunto de la población de 

interés de la que se recopilan datos y que debe estar bien definida y limitada de antemano y 

también representativa de la población (p.173). 



32 

 

El muestreo es el proceso de extraer una muestra a partir de una población. El presente 

estudio empleará una muestra probabilística aleatoria simple donde todos los elementos de la 

población tienen misma probabilidad de ser seleccionados al azar. Para obtener la cantidad 

representativa se recurrió a la siguiente formula: 

 

𝑛 =
𝑁𝑍2𝑃(1 − 𝑃)

𝑒2(𝑁 − 1) + 𝑧2𝑝(1 − 𝑝)
 

Donde: 

Z: Valor de la abscisa de la curva normal para una probabilidad del 95% de confianza. 

P: Probabilidad de ocurrencia 

Q: Probabilidad de no ocurrencia 

ε: Margen de error 5% 

N: Población  

n: Tamaño óptimo de muestra. 

Entonces, a un nivel de significancia de 95% y 5% como margen de error y 

reemplazando valores tenemos: 

𝑛 =
126 (1.96)20.50(1 − 0.50)

0.052(126 − 1) + (1.96)20.5(1 − 0.50)
= 96 

De esta forma: 

n = tamaño de muestra 

z = nivel de confianza elegido  

p = proporción esperada del parámetro a evaluar 

q = porcentaje complementario (p - q = 50) 

N = tamaño de la población (N=126) 

e = error máximo permitido (5%) 
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La muestra a emplear en el estudio, a partir de cálculo, asciende a 96 colaboradores en 

la Unidad de Gestión Educativa local de la provincia de Huanta. 

2.3 Técnicas e instrumentos para la recolección de datos 

Toda investigación, independientemente del propósito que persiguen, estas requieren 

de técnicas e instrumentos que permitan recopilar, procesar y analizar los datos obtenidos. Para 

(Arias, 2006) Se entenderá por técnica, al procedimiento o forma particular de obtener datos o 

información (p.67). El estudio empleará la encuesta como técnica de recolección de datos. La 

encuesta tiene como objetivo obtener información proporcionada por un grupo o muestra de 

sujetos sobre sí mismos o en relación con un tema específico (p.72). 

La investigación empleará el cuestionario, al respecto (Arias, 2006) define como una 

herramienta de recopilación de datos:. El estudio empleará el cuestionario validado en otras 

investigaciones. 

Según (Vara, 2012) El cuestionario es un instrumento cuantitativo que se emplea con 

el fin de calcular diversas situaciones y contextos (p.255). 

La investigación presenta dos cuestionarios tomados a partir de las investigaciones 

desarrolladas por (Chávez, 2020) y (Lorenzo, 2018) (ver anexo 2). 

2.4 Validez y confiabilidad de instrumentos 

Todo instrumento antes de su aplicación requiere ser fiables y válidos, el presente 

estudio busca en lo posible que el error sea el más mínimo, por esta razón nos apoyamos en 

estos dos criterios antes de aplicar los instrumentos en el trabajo de campo.  

Para (Hernández, Fernández, & Baptista, 2014) se refiere al nivel de consistencia de los 

ítems de un instrumento.. El estudio validó el instrumento través de la valoración de expertos. 

La fiabilidad de una herramienta de medición se refiere a la medida en que su uso 

repetido en la misma persona u objeto produce los mismos resultados (Hernández-Sampieri et 

al., 2013; Kellstedt y Whitten, 2013; y Ward y Street, 2009). (Vara, 2012) nos indica que, para 
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calcular la fiabilidad, generalmente todos los procedimientos utilizan fórmulas que producen 

“coeficientes de fiabilidad” (p.245). Para el estudio se empleará el estadístico Alfa de 

Crombach. 

2.5 Método de análisis de datos 

Se empleó la tabla de frecuencias referentes a los resultados descriptivos y fueron 

procesados a través del programa estadístico SPSS Versión 23. 

Para probar la hipótesis se aplicó el coeficiente de correlación Rho de Spearman. 

2.6 Aspectos éticos 

La investigación se realizó bajo los principios de confiabilidad, confidencialidad, y 

respeto a los encuestados, autores e investigadores, utilizadas en la elaboración del proyecto de 

tesis. Es oportuno precisar, además, que el estudio es original y cumple con los lineamientos 

académicos y científicos recomendados por las normas APA. 
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III. RESULTADOS  

 

3.1 Resultados descriptivos 

3.1.1 Características demográficas 

Tabla 6 

 Características demográficas de los trabajadores de la Ugel Huanta 

Variables demográficos Frecuencia Porcentaje 

Sexo 
Masculino 51 53.1% 

Femenino 45 46.9% 

Edad 

18 a 25 4 4.2% 

26 a 35 23 24.0% 

36 a 45 30 31.3% 

46 a 55 27 28.1% 

Más de 55 12 12.5% 

Grado de instrucción  

Secundaria completa 2 2.1% 

Tecnológica 4 4.2% 

Universitaria 62 64.6% 

Maestría o doctorado 28 29.2% 

Total 96 100.0% 

 

La lámina muestra las características demográficas de una muestra de 96 trabajadores 

de la Ugel Huanta, en la que se puede apreciar que 53.1% de los participantes en el estudio 

fueron del sexo masculino. En cuanto a la edad, más de 80% de los trabajadores se encuentran 
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de 26 a 55 años, el 12.5% por encima de los 55 años y solamente el 4.2% menores de 26 años. 

Referente al grado de instrucción, el 64.6% de los trabajadores tienen estudios universitarios, 

el 29.2% con estudios de maestría o doctorado, el 4.2% provienen de institutos tecnológicos y 

solamente 2.1% con secundaria completa.  

 

Tabla 7 

 Conocimientos sobre herramientas informáticos de los trabajadores de la Ugel Huanta 

Conocimiento de herramientas tecnológicos Frecuencia Porcentaje 
 

Tiene y emplea una cuenta de correo electrónico 91 94.8%  

Procesa de textos 68 70.8%  

Utiliza hoja de cálculo 66 68.8%  

Edita presentaciones 44 45.8%  

Realiza video conferencias 42 43.8%  

 

En cuanto al conocimiento sobre herramientas informáticos, como se puede apreciar en 

la tabla 7, el 94.8% de los trabajadores de la Ugel Huanta saben utilizar una cuenta de correo 

electrónico, el 70.8% saben procesar textos, el 68.8% saben utilizar hojas de cálculo, el 45.8% 

saben editar presentaciones y el 43.8% saben realizar video conferencias.  

 

Tabla 8 

 Conocimientos sobre teléfonos inteligentes de los trabajadores de la Ugel Huanta. 

Uso de teléfono inteligente Frecuencia Porcentaje 

¿Usa teléfono inteligente? 
Sí 95 99.0% 

No 1 1.0% 

¿Qué cosas realiza con su 

teléfono inteligente? 

Para revisar su correo 78 82.1% 

Utiliza redes sociales 85 89.5% 

Utiliza programas de mensajería 74 77.9% 

Realiza video llamadas 80 84.2% 

Utiliza en video conferencias 52 54.7% 

 

En cuanto a la pregunta: ¿Usa un teléfono inteligente?, el 99% de los trabajadores 

encuestados respondieron que sí y de ellos; el 82.1% saben utilizar sus teléfonos inteligentes 

para revisar sus correos, el 89.5% saben revisar redes sociales, el 77.9% saben revisar o enviar 
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mensajes de texto, el 84.2% saben realizar video llamadas y el 54.7% saben realizar video 

conferencias.  

3.1.2 Resultados descriptivos de la variable teletrabajo 

Tabla 9 
 Nivel de realización del teletrabajo en los trabajadores de la Ugel Huanta 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 0 0.0% 

Medio 51 53.1% 

Alto 45 46.9% 

Total 96 100.0% 

 

La investigación se realizó con 96 trabajadores de la Ugel Huanta 2020, y en la tabla 9 

y figura 2 se aprecia los niveles de realización del teletrabajo, donde se observa que el 53.1% 

de los trabajadores realizaron el teletrabajo en un nivel medio y el 46.9% en un nivel alto. Lo 

que significa todos los trabajadores de la Ugel Huanta de alguna forma realizaron el teletrabajo 

(trabajo del lugar donde se encuentra utilizando herramientas tecnológicas) ya que no se 

encontró por lo menos un trabajador que no haya realizado el teletrabajo.   

 

 
Figura 2: Nivel de ejecución del teletrabajo en los trabajadores de la Ugel Huanta 
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Dimensión: Apoyo técnico 

Tabla 10 
 Nivel de apoyo técnico en los trabajadores de la Ugel Huanta 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 7 7.3% 

Medio 89 92.7% 

Alto 0 0.0% 

Total 96 100.0% 

 

El apoyo técnico se refiere al acceso a equipos informáticos y servicios de 

comunicación acordes con las actividades asignadas de los trabajadores de la Ugel Huanta; en 

ese sentido, en la tabla 10 y figura 3 se aprecia que el 92.7% de los trabajadores tuvieron acceso 

a dichos equipos informáticos y servicios de comunicación en un nivel medio y el 7.3% en un 

nivel bajo. Lo que significa que la gran mayoría de los trabajadores de la Ugel Huanta si 

conocen los equipos informáticos pero saben utilizar en un nivel medio y bajo para realizar el 

trabajo remoto, ya que no se encontró por lo menos un trabajador que sepa manejar las 

herramientas informáticos en un nivel alto.  

 
Figura 3: Nivel de apoyo técnico en los trabajadores de la Ugel Huanta 
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Dimensión: Carga laboral 

Tabla 11 
 Nivel de carga laboral en los trabajadores de la Ugel Huanta 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 46 47.9% 

Medio 50 52.1% 

Alto 0 0.0% 

Total 96 100.0% 

 

La carga laboral se refiere al nivel de dificultad y tiempo necesario para realizar el 

teletrabajo los trabajadores de la Ugel Huanta, en ese sentido, en la tabla 11 y figura 4 se aprecia 

que el 52.1% de los trabajadores tuvieron dificultades o que el tiempo asignado no fue 

suficiente para realizar el teletrabajo en un nivel medio y el 47.9% tuvieron esas mismas 

dificultades en un nivel bajo.  Esto significa que los trabajadores de la Ugel Huanta si tienen 

dificultades, pero esa dificultad no se encuentra en un nivel alto, sino se encuentra en un nivel 

medio y bajo.  

 
Figura 4: Nivel de carga laboral en los trabajadores de la Ugel Huanta 
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Dimensión: Ambiente laboral 

Tabla 12 
 Nivel de ambiente laboral en los trabajadores de la Ugel Huanta. 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 0 0.0% 

Medio 52 54.2% 

Alto 44 45.8% 

Total 96 100.0% 

 

El ambiente laboral se refiere a la relación que existe entre los trabajadores de la Ugel 

Huanta con sus jefes y superiores, así como la flexibilidad que existe a las necesidades de los 

trabajadores; en ese sentido, en la tabla 12 y figura 5 se aprecia que para el 54.2% de los 

trabajadores, el ambiente laboral se encuentra en el nivel medio y para el 45.8% en un nivel 

alto. Lo que significa que existe un ambiente laboral   bueno entre los trabadores de la Ugel 

Huanta, así como la flexibilidad frente a las necesidades de los trabajadores.  

 
Figura 5: Nivel de ambiente laboral en los trabajadores de la Ugel Huanta 
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Dimensión: Impacto en la vida familiar 

Tabla 13 
 Nivel de impacto en la vida familiar en los trabajadores de la Ugel Huanta. 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 49 51.0% 

Medio 45 46.9% 

Alto 2 2.1% 

Total 96 100.0% 

 

El impacto en la vida familiar se refiere al grado en que el teletrabajo tuvo un impacto 

negativo en la familia de los trabajadores de la Ugel Huanta, en ese sentido, la tabla 13 y figura 

6 muestra que del 51.0% de los trabajadores, el teletrabajo afectó negativamente en la vida de 

sus familiares en un nivel bajo, del 46.9% en un nivel medio y del 2.1% en un nivel alto.   

 
Figura 6: Nivel de impacto en la vida familiar en los trabajadores de la Ugel Huanta 

 

3.1.3 Resultados descriptivos de la variable productividad laboral 

Tabla 14 
 Nivel de productividad laboral en los trabajadores de la Ugel Huanta. 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 0 0.0% 

Medio 17 17.7% 

Alto 79 82.3% 

Total 96 100.0% 
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En la tabla 14 y figura 7 se muestra el nivel de productividad de los trabajadores de la 

Ugel Huanta 2020, en la que se puede apreciar que el nivel de productividad se encuentra en el 

nivel alto en 82.3% de los trabajadores y en el nivel medio en 17.7% de los trabajadores.  

 
Figura 7: Nivel productividad laboral en los trabajadores de la Ugel Huanta 

 

Dimensión: eficacia laboral 

Tabla 15 
 Nivel de eficacia laboral en los trabajadores de la Ugel Huanta. 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 0 0.0% 
Medio 21 21.9% 
Alto 75 78.1% 

Total 96 100.0% 

 

En cuanto al nivel de eficacia laboral de los trabajadores de la Ugel Huamanga se 

encuentra en el nivel alto según opinión del 78.1% de los trabajadores, y en un nivel medio 

según opinión del 21.9% de los trabajadores.  

 
Figura 8: Nivel eficacia laboral en los trabajadores de la Ugel Huanta 
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Dimensión: eficiencia laboral 

Tabla 16 
 Nivel de eficiencia laboral en los trabajadores de la Ugel Huanta. 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 0 0.0% 

Medio 21 21.9% 

Alto 75 78.1% 

Total 96 100.0% 

 

En cuanto al nivel de eficiencia laboral de los trabajadores de la Ugel Huamanga se 

encuentra en el nivel alto según opinión del 78.1% de los trabajadores, y en un nivel medio 

según opinión del 21.9% de los trabajadores.  

 

 
Figura 9: Nivel eficiencia laboral en los trabajadores de la Ugel Huanta 
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La tabla 17 indica los resultados de la fiabilidad del cuestionario teletrabajo, cuyo valor 

fue mayor a 0.800 para la escala total, significa que la fiabilidad del instrumento es muy buena; 

asimismo, para las cuatro sub-escalas o dimensiones la fiabilidad está por encima de 0.500. 

Esto indica que la fiabilidad del instrumento es aceptable 

 

 

Tabla 18 
 Confiabilidad del cuestionario productividad laboral  

Productividad laboral Alfa de Cronbach Nivel N° de elementos 

Eficacia laboral 0.932 Excelente 10 

Eficiencia laboral 0.901 Excelente 10 

Escala total 0.953 Excelente 20 

 

La tabla 18 indica los resultados de la fiabilidad del cuestionario productividad laboral, 

cuyo valor fue mayor a a 0.900 para la escala total, significa que la fiabilidad del instrumento 

es excelente; asimismo, para las cuatro sub-escalas o dimensiones la fiabilidad está por encima 

de 0.900. Esto indica que la fiabilidad del instrumento es excelente.  

3.3 Verificación de hipótesis 

3.3.1 Prueba de normalidad 

Tabla 19 
 Verificación de la normalidad de los cuestionarios de teletrabajo y productividad laboral.  

  

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Teletrabajo .109 96 .007 .956 96 .003 

Apoyo técnico .171 96 .000 .934 96 .000 

Carga laboral .109 96 .007 .977 96 .088 

Ambiente laboral .146 96 .000 .928 96 .000 

Vida familiar .070 96 ,200* .976 96 .070 

Productividad laboral .147 96 .000 .913 96 .000 

Eficacia .202 96 .000 .887 96 .000 

Eficiencia .120 96 .002 .929 96 .000 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

El estadístico Shapiro-Wilk calcula el valor del cuestionario teletrabajo y se observa 

que no cumple con el supuesto de normalidad inferencial, ya que el p-valor asociado fue 
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significativo al nivel de 5% (p<0.05). Concerniente a las dimensiones del cuestionario 

teletrabajo, la dimensión carga laboral y vida familiar si cumplen con el supuesto de normalidad 

inferencial, para un valor de 5% (p>0.05), las demás dimensiones no cumplen. 

En cuanto al cuestionario de productividad laboral, tanto la puntuación total como sus 

dimensiones (eficacia y eficiencia) no cumplen con la regla de normalidad inferencial, por lo 

que se usó el coeficiente de correlación de Spearman para contrastar las hipótesis de la 

investigación.   

3.3.2 Contrastación de las hipótesis 

HIPÓTESIS GENERAL 

Hipótesis nula (Ho)  

El teletrabajo no se relaciona significativamente con la productividad laboral de los 

trabajadores de la UGEL Huanta, 2020. 

Hipótesis alterna (Ha) 

El teletrabajo se relaciona significativamente con la productividad laboral de los trabajadores 

de la UGEL Huanta, 2020. 

Nivel de significancia: 0.05  

Estadístico de prueba: Coeficiente de correlación de Spearman  

Si p-valor < 0.05, se rechaza la Ho 

Tabla 20 
 Relación entre el teletrabajo y productividad laboral.  

  Teletrabajo Productividad laboral 

Teletrabajo 

Correlación de 

Spearman 
1 ,654** 

Sig. (bilateral)  .000 

Productividad 

laboral 

Correlación de 

Spearman 
,654** 1 

Sig. (bilateral) .000  

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Resultado: El valor de Rho de Spearman fue 0.654, valor cuya interpretación es que posee una 

correlación directa media (Hernández Sampieri et al., 2014); además fue significativo ya que el p-
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valor asociado fue menor que 0.05. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se concluye que: El 

teletrabajo se relaciona significativamente con la productividad laboral de los trabajadores de 

la UGEL Huanta, 2020. 

 

HIPÓTESIS ESPECÍFICA 1 

Hipótesis nula (Ho)  

El apoyo técnico no se relaciona significativamente con la eficacia laboral de los trabajadores 

de la UGEL Huanta, 2020. 

Hipótesis alterna (Ha) 

El apoyo técnico se relaciona significativamente con la eficacia laboral de los trabajadores de 

la UGEL Huanta, 2020. 

Nivel de significancia: 0.05  

Estadístico de prueba: Coeficiente de correlación de Spearman  

Si p-valor < 0.05, se rechaza la Ho 

Tabla 21 
 Relación entre el apoyo técnico y eficacia laboral 

  Apoyo técnico Eficacia laboral 

Apoyo técnico 

Correlación de 

Spearman 
1 ,685** 

Sig. (bilateral)  .000 

Eficacia laboral 

Correlación de 

Spearman 
,685** 1 

Sig. (bilateral) .000  

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 
Resultado: El valor de Rho de Spearman fue 0.685, valor cuya interpretación es que posee una 

correlación directa media (Hernández Sampieri et al., 2014); Por lo tanto, se rechaza la hipótesis 

nula y se concluye que: El apoyo técnico se relaciona significativamente con la eficacia laboral 

de los trabajadores de la UGEL Huanta, 2020. 
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HIPÓTESIS ESPECÍFICA 2 

Hipótesis nula (Ho)  

La carga laboral no se relaciona significativamente con la eficacia laboral de los trabajadores 

de la UGEL Huanta, 2020. 

Hipótesis alterna (Ha) 

La carga laboral se relaciona significativamente con la eficacia laboral de los trabajadores de 

la UGEL Huanta, 2020. 

Nivel de significancia: 0.05  

Estadístico de prueba: Coeficiente de correlación de Spearman  

Si p-valor < 0.05, se rechaza la Ho 

Tabla 22 
 Relación entre la carga laboral y eficacia laboral 

  Carga laboral Eficacia laboral 

Carga laboral 

Correlación de 

Spearman 
1 ,693** 

Sig. (bilateral)  .000 

Eficacia laboral 

Correlación de 

Spearman 
,693** 1 

Sig. (bilateral) .000  

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Resultado: El valor de Rho de Spearman fue 0.693, valor cuya interpretación es que posee una 

correlación directa media (Hernández Sampieri et al., 2014); Por lo tanto, se rechaza la hipótesis 

nula y se concluye que: La carga laboral se relaciona significativamente con la eficacia laboral 

de los trabajadores de la UGEL Huanta, 2020. 

 

HIPÓTESIS ESPECÍFICA 3 

Hipótesis nula (Ho)  

El ambiente laboral se relaciona significativamente con la eficiencia laboral de los trabajadores 

de la UGEL Huanta, 2020. 

Hipótesis alterna (Ha) 
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El ambiente laboral se relaciona significativamente con la eficiencia laboral de los trabajadores 

de la UGEL Huanta, 2020. 

Nivel de significancia: 0.05  

Estadístico de prueba: Coeficiente de correlación de Spearman  

Si p-valor < 0.05, se rechaza la Ho 

Tabla 23 
 Relación entre el ambiente laboral y eficiencia laboral 

  Ambiente laboral Eficiencia laboral 

Ambiente laboral 

Correlación de 

Spearman 
1 ,445** 

Sig. (bilateral)  .000 

Eficiencia laboral 

Correlación de 

Spearman 
,445** 1 

Sig. (bilateral) .000  

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Resultado: El valor de Rho de Spearman fue 0.445, valor cuya interpretación es que posee una 

correlación directa débil (Hernández Sampieri et al., 2014); pero fue significativo ya que el p-valor 

asociado fue menor que 0.05. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se concluye que: El 

ambiente laboral se relaciona significativamente con la eficiencia laboral de los trabajadores 

de la UGEL Huanta, 2020. 

 

HIPÓTESIS ESPECÍFICA 4 

Hipótesis nula (Ho)  

La vida familiar no se relaciona significativamente con la eficiencia laboral de los trabajadores 

de la UGEL Huanta, 2020. 

Hipótesis alterna (Ha) 

La vida familiar se relaciona significativamente con la eficiencia laboral de los trabajadores de 

la UGEL Huanta, 2020. 

Nivel de significancia: 0.05  

Estadístico de prueba: Coeficiente de correlación de Spearman  
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Si p-valor < 0.05, se rechaza la Ho 

Tabla 24 
 Relación entre vida familiar y eficiencia laboral 

  Vida familiar Eficiencia laboral 

Vida familiar 

Correlación de 

Spearman 
1 -,375** 

Sig. (bilateral)  .000 

Eficiencia laboral 

Correlación de 

Spearman 
-,375** 1 

Sig. (bilateral) .000  

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Resultado: El valor de Rho de Spearman fue -0.375, valor cuya interpretación es que posee una 

correlación negativa débil (Hernández Sampieri et al., 2014); pero fue significativo ya que el p-

valor asociado fue menor que 0.05. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se concluye que: La 

vida familiar se relaciona significativamente con la eficiencia laboral de los trabajadores de la 

UGEL Huanta, 2020. 
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IV. DISCUSIÓN 

El desconocimiento de las herramientas informáticos por parte de los trabajadores de 

las instituciones públicas en el Perú ha sido un problema grave. A nivel Latinoamérica antes 

de la pandemia, solo Brasil ha estado en la cabeza concerniente al teletrabajo; 12% de su 

población económicamente activo ha estado trabajando en forma remota (Garza, 2018); 

Argentina 7.8% y de los otros países latinoamericanos no hay reportes estadísticos oficiales 

(Malave, 2020). Esto significa que un alto porcentaje de empleados de empresas privadas y 

públicas a nivel Latinoamérica nunca tuvieron antes una experiencia de teletrabajo puesto que 

las empresas no se han preocupado en preparar a sus trabajadores para afrontar una situación 

de emergencia como la que tenemos en estos momentos.  

Y hoy, las cosas son distintas, por el COVID-19 se ha puesto en marcha un experimento 

de teletrabajo a escala mundial mediante la utilización de herramientas informáticos, 

imponiéndonos un cambio drástico que hasta antes de la pandemia era gradual y hemos tenido 

que adaptarnos rápidamente.  Sin embargo, en el Perú, antes de la pandemia de la Covid-19 un 

gran porcentaje de empleados desconocían el manejo de herramientas informáticos; y este 

problema no ha sido ajeno en la Ugel Huanta, ya que muchos de sus colaboradores tampoco 

conocían las herramientas informáticos para el trabajo remoto. Por ejemplo, antes de la 
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pandemia Vasquez (2019) señaló que la situación en la que se descubrió el teletrabajo en el 

sector público peruano era insignificante ya que solo dos organizaciones públicas tenían 

programas piloto de trabajo remoto, aunque había una ley que regulaba el teletrabajo. Sin 

embargo, en la presente investigación se ha encontrado que más de 60% de los trabajadores de 

la Ugel Huanta saben utilizar las herramientas  informaticas como manejo de correos 

electronicos, word, excel, ppt, etc. Lo que significa los trabajadores de la Ugel Huanta rápido 

se han adaptado al trabajo remoto utilizando las herramientas informáticas. Pero a pesar de 

estos resultados positivos concerniente al menejo de las herramientas informaticos. 

En ese sentido, el presente trabajo tuvo como objetivo: determinar cómo se relaciona el 

teletrabajo con la productividad laboral de los trabajadores de la UGEL Huanta, 2020. Los 

principales resultados se discuten a continuación. 

A nivel descriptivo, respecto a la realización del teletrabajo, el 53.1% de los 

trabajadores realizaron el teletrabajo en un nivel medio y el 46.9% en un nivel alto. Lo que 

significa que los trabajadores de la Ugel Huanta rápido se han adaptado al teletrabajo en 

tiempos de la pandemia de la Covid-19.  

Respecto al apoyo técnico, el equipo informático y los servicios de comunicación 

estuvo adecuado en un nivel medio para el 92.7% de los trabajadores y solo para el 7.3% estuvo 

adecuado en un nivel bajo. Estos resultados indican que los trabajadores no manejan al 100% 

los equipos informáticos sino en un nivel medio y bajo. Respecto a la carga laboral, el 52.1% 

de los trabajadores tuvieron dificultades o que el tiempo asignado no fue suficiente para realizar 

el teletrabajo en un nivel medio y el 47.9% tuvieron esas mismas dificultades en un nivel bajo.  

Esto significa que los trabajadores de la Ugel Huanta si tienen dificultades pero esa dificultad 

no se encuentra en un nivel alto, sino se encuentra en un nivel medio y bajo. En cuanto al 

ambiente laboral se encontró que para el 54.2% de los trabajadores, el ambiente laboral se 

encuentra en el nivel medio y para el 45.8% en un nivel alto. Lo que significa que se ha 
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incrementado la relación con sus jefes y compañeros de trabajo, así como la flexibilidad frente 

a las necesidades de los trabajadores. Asimismo, los trabajadores indican que al 51.0% de los 

trabajadores, el teletrabajo les afectó negativamente en la vida de sus familiares en un nivel 

bajo, al 46.9% en un nivel medio y del 2.1% en un nivel alto; resultados similares encontró 

Chávez (2020) en su trabajo titulado “efectos de la implementación del teletrabajo en los 

trabajadores de la gerencia regional de desarrollo social. Gobierno Regional de Loreto. Iquitos 

2020”.  

Sobre la productividad laboral se encontró que se encuentra en el nivel alto en 82.3% 

de los trabajadores y en el nivel medio en 17.7% de los trabajadores. En cuanto al nivel de 

eficacia y eficiencia laboral de los trabajadores de la Ugel Huamanga, esta se encuentra en el 

nivel alto según opinión del 78.1% de los trabajadores, y en un nivel medio según opinión del 

21.9% de los trabajadores.  Estos resultados indican que con la implementación del teletrabajo 

si tuvo un efecto positivo en la productividad laboral, resultado que es consistente con los 

hallazgos de Lorenzo (2018).  

Con respecto a la hipótesis general, los resultados muestran que el teletrabajo se relaciona 

en forma directa y significativamente con la productividad laboral (rs=0.654, p<0.05). Esto 

significa que, si los trabajadores de la Ugel Huanta realizan o saben utilizar las herramientas 

informáticos para realizar el trabajo remoto, entonces mayor será sus productividades laborales; 

caso contrario, menor también serían sus productividades.   

Similares conclusiones lo obtuvieron de Orlando (2015), Rojas (2016) y Acosta (2018).  

Orlando (2015) realizó una investigación para determinar el impacto originado por la 

implementación del teletrabajo en un sector financiero de la ciudad de Bogotá el año 2013, en la 

que encontró que los teletrabajadores presentan mayor competitividad en la eficiencia y 

productividad. Asimismo se evidenció un menor ausentismo en el trabajo remoto. Por su parte 

Rojas (2016) realizó una investigación con el objetivo de realizar un análisis de la modalidad de 

Teletrabajo y su incidencia en la productividad laboral en las empresas privadas de Quito, y como 
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resultado encontró que el teletrabajo origina una disminución de los costos y gastos de producción, 

un mejor nivel de competitividad laboral de sus empleados y un alto nivel de cumplimiento de 

metas de producción de la empresa. En esa misma línea, Acosta (2018) evidenciaron que el 

teletrabajo si tiene relación positiva con la productividad en la entidad. 

Estos resultados hacen que en la el trabajador sea capaz de cumplir sus funciones a 

través de mecanismos de acceso remoto provistos por los empleadores con la misma eficacia 

que en sus oficinas; pero esto no significa que con darle acceso remoto a los trabajadores se 

soluciona todo, sino ¿de qué manera se va a coordinar el trabajo?, ya que muchos de los 

trabajadores no están acostumbrados al uso de las herramientas digitales para el teletrabajo. 

Por lo tanto, es necesario realizar eventos de sensibilización para que los trabajadores se 

adapten a dichas tecnologías para que se contacte remotamente y realicen sus trabajos 

exactamente lo mismo que hacían cuando estaban trabajando dentro de sus oficinas, y eso es 

el reto más importante que se tiene que superar.  

Con respecto a la primera hipótesis, los resultados muestran que el apoyo técnico si se 

relaciona en forma positiva y significativamente con la eficacia laboral de los trabajadores de la 

Ugel Huanta, 2020 (rs=0.685, p<0.05). Esto significa que mientras más acceso tengan a los equipos 

informáticos los trabajadores de la Ugel Huanta y tuviese mayor conocimiento sobre las 

herramientas informáticos, entonces tendrían mayor eficacia laboral al realizar el teletrabajo; es 

decir, los trabajadores realizarían en forma adecuada los trabajos y cumplirían sus objetivos para 

el bien de la institución; este resultado refuerza la tesis de ReasonWhy (s.f), quien afirmó que en 

tiempos de pandemia del covid-19, el teletrabajo es una gran alternativa al trabajo presencial.  

 

En la segunda hipótesis, los resultados muestran que la carga laboral se relaciona en forma 

directa y significativamente con la eficacia laboral de los trabajadores de la Ugel Huanta, 2020. 

(rs=0.693, p<0.05). Este resultado significa que; mientras más fácil se adaptan los trabajadores de 

la Ugel Huanta al teletrabajo, entonces también obtienen más eficacia laboral para la entidad que 



54 

 

trabajan; por el contrario si tuviesen menos facilidad a la adaptación al teletrabajo, entonces 

también tendría menos productividad y por ende menos eficacia laboral. Sin embargo, para que el 

teletrabajo sea una opción viable, como se afirma en Gestión (2020),  es imprescindible que las 

instituciones tanto privadas como públicos desarrollen métricas o indicadores sobre 

productividad para poder medir el rendimiento de sus colaboradores sobre la base de resultados 

objetivos. 

Referente a la tercera hipótesis, los resultados muestran que el ambiente laboral se 

relaciona en forma directa y significativamente con la eficiencia laboral de los trabajadores de la 

Ugel Huanta, 2020. (rs=0.445, p<0.05). Lo que significa que si el ambiente laboral es bueno o se 

encuentra en un nivel alto, entonces la eficiencia laboral de los trabajadores también se encontrará 

en un nivel alto; es decir, el trabajador obtendrá mayores resultados con la cantidad mínima de los 

insumos (uso óptimo de los recursos); resultado que refuerza los hallazgos de Chávez (2020), quien 

afirma que del 77% la relación con sus jefes y compañeros ha mejorado y esto ha permitido que un 

73% mejore sus habilidades laborales.  

 

Finalmente, en la cuarta hipótesis, los   resultados muestran que la vida familiar se 

relaciona en forma negativa y significativamente con la eficiencia laboral de los trabajadores de la 

Ugel Huanta, 2020. (rs=-0.375, p<0.05). Esto significa que mientras más efecto negativo tiene el 

teletrabajo en la vida familiar, entonces los trabajadores obtienen menos eficiencia laboral; por 

contrario, si el teletrabajo no tuviese un efecto negativo en la vida familiar, entonces mayor 

eficiencia laboral obtendrían los trabajadores; este resultado refuerza la tesis de Peñafiel (2019), 

quien afirma que el teletrabajo ayuda conciliar la vida laborar,  familiar,  mejora la salud. Sin 

embargo para teletrabajar hay que ser  deciplinados, pues si se vive con la familia, esta podría 

convertirse en una distracción sino se ponen las reglas claras desde el principio. Lo cual 

perjudicaría la concentración y se pondría en peligro la pérdida del espacio o privacidad para 

el trabajo. 
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V. CONCLUSIONES 

 

Se concluye que el teletrabajo se relaciona en forma directa y significativamente con la 

productividad laboral de los trabajadores de la Ugel Huanta, 2020 (rs=0.654, p<0.05). Esto significa 

que, si los trabajadores realizan o saben utilizar las herramientas informáticos para realizar el 

trabajo remoto, entonces mayor será sus productividades laborales; caso contrario, menor también 

serían sus productividades.   

 

Se concluye que el apoyo técnico si se relaciona en forma positiva y significativamente con 

la eficacia laboral de los trabajadores (rs=0.685, p<0.05). Esto significa que mientras más acceso 

tengan a los equipos informáticos los trabajadores de la Ugel Huanta y tuviese mayor conocimiento 

sobre las herramientas informáticos, entonces tendrían mayor eficacia laboral al realizar el 

teletrabajo; es decir, los trabajadores realizarían en forma adecuada los trabajos y cumplirían sus 

objetivos para el bien de la institución. 

 

Se determinó que la carga laboral se relaciona en forma directa y significativamente con la 

eficacia laboral de los trabajadores (rs=0.693, p<0.05). Este resultado significa que; mientras más 

fácil se adaptan los trabajadores de la Ugel Huanta al teletrabajo, entonces también obtienen más 
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eficacia laboral para la entidad que trabajan; por el contrario, si tuviesen menos facilidad a la 

adaptación al teletrabajo, entonces también tendría menos productividad y por ende menos eficacia 

laboral.  

Se determinó que el ambiente laboral se relaciona en forma directa y significativamente 

con la eficiencia laboral de los trabajadores (rs=0.445, p<0.05). Lo que significa que, si el ambiente 

laboral es bueno o se encuentra en un nivel alto, entonces la eficiencia laboral de los trabajadores 

también se encontrará en un nivel alto; es decir, el trabajador obtendrá mayores resultados con la 

cantidad mínima de los insumos (uso óptimo de los recursos). 

 

Se determinó que la vida familiar se relaciona en forma negativa y significativamente con 

la eficiencia laboral de los trabajadores de la Ugel Huanta, 2020. (rs=-0.375, p<0.05). Esto significa 

que mientras más efecto negativo tiene el teletrabajo en la vida familiar, entonces los trabajadores 

obtienen menos eficiencia laboral; por contrario, si el teletrabajo no tuviese un efecto negativo en 

la vida familiar, entonces mayor eficiencia laboral obtendrían los trabajadores.  
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VI. RECOMENDACIONES 

 

Primero.- Habiéndose determinado que la relación entre el teletrabajo con la 

productividad laboral de los trabajadores de la Ugel Huanta, 2020 es directa y de nivel medio, 

Por ello es necesario diseñar estrategias para fortalecer el teletrabajo para  seguir contribuyendo 

a la productividad laboral en la Ugel Huanta.  

Segunda.- Debido a que la relación que existe entre el apoyo técnico y la eficacia 

laboral es positiva y la más fuerte se recomienda capacitar a los trabajadores de la Ugel Huanta 

en el manejo de herramientas informáticos para obtener mayor eficacia laboral.  

Tercera.- Luego de haber identificado una relación directa de nivel medio entre la carga 

laboral y la eficacia laboral, se recomienda fortalecer en el manejo de las herramientas digitales 

para que los trabajadores de la Ugel Huanta tengan mayor facilidad en el manejo de esas 

herramientas y por ende tener eficacia laboral en el nivel alto.  

Cuarta.- después de haber identificado una relación directa de grado débil entre el 

ambiente laboral y la eficiencia laboral, se recomienda reforzar las relaciones entre los 

trabajadores y sus jefes para tener mayor eficiencia laboral.  



58 

 

Quinta.- habiéndose encontrado una relación negativa de intensidad débil entre la vida 

familiar y la eficiencia laboral, se recomienda que los trabajadores deben ser disciplinados para 

el teletrabajo, Bueno, si vives con una familia, esto puede ser una distracción si las reglas no 

están claras desde el principio. Esto afecta la concentración y corre el riesgo de perder espacio 

o privacidad para trabajar. 

Sexto.- finalmente, también tomar en cuenta que no todas la tareas se realizan en forma 

remota, por lo que se recomienda analizar cada puesto de trabajo y cada función, esto con el 

fin de qué trabajos se adecuan mejor al teletrabajo y cuales no; caso contrario no se podrá tener 

una productividad laboral en forma eficiente.  
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ANEXO 1: Matriz de consistencia 

TÍTULO: TELETRABAJO Y PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA UGEL HUANTA 2020 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES MÉTODO 
PROBLEMA GENERAL 

¿Cómo se relaciona el teletrabajo 

con la productividad laboral de los 

trabajadores de la UGEL Huanta, 

2020? 

PROBLEMAS ESPECÍFICOS  

a) ¿Cómo se relaciona el apoyo 

técnico con la eficacia laboral 

de los trabajadores de la 

UGEL Huanta, 2020? 

b) ¿Cómo se relaciona la carga 

laboral con la eficacia laboral 

de los trabajadores de la 

UGEL Huanta, 2020? 

c) ¿Cómo se relaciona el 

ambiente laboral con la 

eficiencia laboral de los 

trabajadores de la UGEL 

Huanta, 2020? 

d) ¿Cómo se relaciona la vida 

familiar con la eficiencia 

laboral de los trabajadores de 

la UGEL Huanta, 2020? 

 

OBJETIVO GENERAL 

Determinar cómo se relaciona el 

teletrabajo con la productividad 

laboral de los trabajadores de la 

UGEL Huanta, 2020. 

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

a) Determinar cómo se relaciona el 

apoyo técnico con la eficacia 

laboral de los trabajadores de la 

UGEL Huanta, 2020. 

b) Determinar cómo se relaciona la 

carga laboral con la eficacia 

laboral de los trabajadores de la 

UGEL Huanta, 2020. 

c) Determinar cómo se relaciona el 

ambiente laboral con la 

eficiencia laboral de los 

trabajadores de la UGEL 

Huanta, 2020. 

d) Determinar cómo se relaciona la 

vida familiar con la eficiencia 

laboral de los trabajadores de la 

UGEL Huanta, 2020. 

 

HIPÓTESIS GENERAL 

El teletrabajo se relaciona 

significativamente con la 

productividad laboral de los 

trabajadores de la UGEL Huanta, 

2020. 

HIPÓTESIS ESPECÍFICOS 

a) El apoyo técnico se relaciona 

significativamente con la eficacia 

laboral de los trabajadores de la 

UGEL Huanta, 2020. 

b) La carga laboral se relaciona 

significativamente con la eficacia 

laboral de los trabajadores de la 

UGEL Huanta, 2020. 

c) El ambiente laboral se relaciona 

significativamente con la 

eficiencia laboral de los 

trabajadores de la UGEL Huanta, 

2020. 

d) La vida familiar se relaciona 

significativamente con la 

eficiencia laboral de los 

trabajadores de la UGEL Huanta, 

2020. 

VARIABLE 1 

Teletrabajo 

 

Dimensiones 

Apoyo técnico 

Carga laboral 

Ambiente laboral 

Vida familiar 

VARIABLE 2 

Productividad laboral 

 

Dimensiones 

Eficacia laboral 

Eficiencia laboral 

 

Enfoque de la 

investigación 

Cuantitativa 

Diseño de investigación 

No experimental  

Nivel de investigación 

Correlacional  

Población  

126 trabajadores de 

diferentes cargos 

Muestra  

96 trabajadores 

Técnicas e instrumentos 

de recolección de datos:  

Técnica: Encuesta  

Instrumento: Cuestionario  

Análisis de datos:  

Se usará el programa Excel 

y SPSS 23 para interpretar 

los datos.  
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ANEXO 2: Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario sobre teletrabajo 

La presente encuesta ha sido preparada para el desarrollo de una investigación en el marco de 

un trabajo de Tesis titulado: Teletrabajo y productividad laboral en los trabajadores de la UGEL 

Huanta 2020. Su participación es voluntaria y los datos recopilados van a ser procesados 

preservando el anonimato de los participantes. 

Se van a presentar una serie de afirmaciones y preguntas, escoja de las opciones la que usted 

opine representa mejor su opinión. 

Gracias por su participación. 

Escala de Likert 

1. Nunca 2. Casi nunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre 

Aspectos demográficos 

1. Sexo: 

a. Masculino 

b. Femenino 

2. Edad: 

a. 18 a 25 años 

b. 26 a 35 años. 

c. 36 a 45 años. 

d. 46 a 55 años. 

e. Más de 55 años 

3. Grado de Instrucción 

a. Secundaria Completa 

b. Tecnológica 

c. Superior 

d. Maestría o Doctorado 

4. Conocimientos Informáticos (Marque los que corresponda, puede marcar más de uno). 
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a. Tiene y emplea una cuenta de correo electrónico 

b. Procesador de texto 

c. Hoja de cálculo 

d. Editor de presentaciones 

e. Realiza video conferencias 

5. Usa un teléfono inteligente 

a. SI 

b. NO 

6. Si tiene teléfono inteligente: (Marque los que corresponda, puede marcar más de uno). 

a. Lo emplea para revisar su correo 

b. Utiliza redes sociales 

c. Utiliza programas de mensajería 

d. Realiza video llamadas 

e. Utiliza en videoconferencias 

Teletrabajo 

Apoyo técnico 1 2 3 4 5 

1 Durante el teletrabajo he contado con los 

recursos necesarios para el desarrollo de 

actividades de forma eficiente. 

     

2 El equipo utilizado satisface mis 

necesidades. 

     

3 La conexión a Internet ha sido satisfactoria      

4 Con el correo electrónico y el teléfono ha 

sido suficiente para realizar correctamente el 

Trabajo. 

     

Carga laboral      

5 El número de horas trabajadas a la semana es 

suficiente para cumplir con la carga laboral. 

     

6 Siente que la carga laboral aumenta.      

7 La jornada laboral le permite alcanzar las 

actividades programadas. 
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8 Le dan a conocer las actividades a realizar 

con anticipación. 

     

9 Todo el trabajo asignado lo realiza al 100% 

desde su casa o fuera de la oficina? 

     

10 ¿El número de horas asignadas es pertinente 

para cumplir su carga laboral? 

     

11 ¿La frecuencia de horas asignada por semana 

es suficiente? 

     

Ambiente laboral 

12 La relación con los jefes y superiores ha 

mejorado. 

     

13 Tiene oportunidades de incrementar su 

desarrollo de habilidades, aptitudes y 

actualización de conocimientos. 

     

14 La empresa es flexible frente a las 

necesidades que tiene como trabajador. 

     

15 El teletrabajo le provoca sensación de 

aislamiento. 

     

Impacto en la vida familiar 

16 El teletrabajo afecta mi vida familiar.      

17 La familia siente que el teletrabajo interfiere 

con la interacción y comunicación familiar. 

     

18 Es inevitable que la familia me interrumpa 

en mis labores. 

     

19 El ahorro de tiempo de traslado al trabajo lo 

dedico a mi familia. 

     

20 El horario de trabajo es respetado por la 

familia. 
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Cuestionario sobre productividad laboral 

La presente encuesta ha sido preparada para el desarrollo de una investigación en el marco de 

un trabajo de Tesis titulado: Teletrabajo y productividad laboral en los trabajadores de la UGEL 

Huanta 2020. Su participación es voluntaria y los datos recopilados van a ser procesados 

preservando el anonimato de los participantes. 

Se van a presentar una serie de afirmaciones y preguntas, escoja de las opciones la que usted 

opine representa mejor su opinión. 

Gracias por su participación. 

 

Escala de Likert 

1. Nunca 2. Casi nunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre 

 

Productividad laboral 

Eficacia 1 2 3 4 5 

1 Se ejecutan las actividades programadas.      

2 Se cumple con cada uno de los 

procedimientos. 

     

3 Se realizan las actividades en el tiempo 

acordado en el área. 

     

4 Se genera valor y utilización de los 

productos generados. 

     

5 Se hace uso de todos los recursos designados 

para la Dirección. 

     

6 Se refleja un manejo adecuado de los 

recursos de la Dirección. 

     

7 El diálogo con el equipo es coloquial y 

respetuoso. 

     

8 Todos los trabajadores participan en las 

reuniones de la Dirección. 

     

9 Se resuelven los problemas con lógica y 

analítica. 

     

10 Antes de realizar una actividad se trata de 

anticipar a los posibles problemas. 

     

Eficiencia      

11 Se manejan correctamente los insumos de la 

Dirección. 

     

12 Se emplean los recursos de la Dirección en 

la medida correcta. 
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13 La mayoría de veces se realizan las 

actividades en menos tiempo que el resto de 

las Direcciones. 

     

14 Se hace uso de la tecnología para disminuir 

los plazos de entrega. 

     

15 Se manejan las emociones de manera 

profesional en todo momento. 

     

16 Se posee la capacidad de resolver asuntos 

laborales bajo presión. 

     

17 Se hace el uso eficiente del presupuesto 

asignado a la Dirección. 

     

18 Se evita sobrepasar la meta presupuestaria 

innecesariamente. 

     

19 Se aprovecha al máximo las capacitaciones 

brindadas. 

     

20 Las capacitaciones ayudan a realizar 

eficientemente las actividades. 
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ANEXO 3: Base de datos 
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ANEXO 4: Evidencia de similitud digital 
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ANEXO 5: Autorización de publicación en repositorio 
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ANEXO 6: JUICIO DE EXPERTOS 
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