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PRÓLOGO 

Nunca antes un cambio en la forma de trabajar había sacudido con tanta fuerza los 

cimientos de las organizaciones públicas. “Del escritorio a la Virtualidad: Cómo el 

trabajo remoto transformó la productividad en tiempos de crisis” no solo narra esa 

transformación, sino que la analiza con profundidad, rigor y humanidad. En esta obra, 

Teresa Verástegui Gálvez, Juan Velásquez Vásquez y Alex Salazar Marzal examinan 

cómo la emergencia sanitaria de 2021 obligó a rediseñar los modelos tradicionales de 

trabajo, impulsando un tránsito vertiginoso desde la oficina física hacia entornos digitales, 

y revelando nuevos retos y oportunidades para la gestión pública. 

El libro se adentra en el corazón de una revolución silenciosa: la adaptación del talento 

humano a la virtualidad. Con un enfoque científico y una mirada empática, los autores 

exploran cómo la productividad laboral se redefinió en un contexto de incertidumbre 

global, mostrando que la eficacia institucional no depende de la presencialidad, sino del 

compromiso, la organización y la capacidad de innovar en medio de la crisis. 

Esta obra va más allá del diagnóstico técnico. A través de un análisis que conjuga teoría 

y evidencia empírica, demuestra que el trabajo remoto puede convertirse en un 

instrumento estratégico para fortalecer la eficiencia del Estado, promover la conciliación 

entre la vida laboral y personal, y consolidar una cultura de resultados basada en la 

confianza y la autonomía. 

En un contexto donde la digitalización avanza sin retorno, “Del escritorio a la 

virtualidad” invita a repensar las políticas públicas y los modelos de gestión de personas, 

proponiendo una visión moderna, inclusiva y sostenible de la administración pública. Es 

una lectura esencial para quienes buscan comprender cómo las instituciones pueden 

transformarse y aprender en medio de la adversidad. 

Con este libro, los autores nos ofrecen una reflexión profunda sobre el futuro del trabajo 

en el sector público: un futuro donde la tecnología es un medio, la productividad un 

propósito y las personas el centro de toda transformación. 
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RESUMEN 
 

El objetivo de la presente investigación es determinar el impacto del trabajo 

remoto en la productividad laboral de los funcionarios de la Superintendencia de 

Transporte Terrestre de Personas, Carga y Mercancías (SUTRAN) durante la Emergencia 

Sanitaria de 2021. El problema que motiva esta investigación es la necesidad de evaluar 

cómo la implementación abrupta del teletrabajo afectó la eficiencia y eficacia del 

desempeño de los funcionarios en un contexto de crisis sanitaria. La metodología 

adoptada fue cuantitativa, basada en encuestas estructuradas administradas a una muestra 

representativa de funcionarios de la SUTRAN. Se utilizaron técnicas estadísticas 

descriptivas e inferenciales, prueba de Chi-cuadrado y Correlación de Spearman para 

evaluar la relación entre las variables de estudio. Se empleó un enfoque positivista, con 

el objetivo de obtener resultados objetivos y verificables. 

 

Los resultados indican que el trabajo remoto tuvo un impacto significativo en la 

productividad laboral de los funcionarios. Se encontró que la implementación de las TIC 

mejoró la eficiencia y calidad del trabajo, aunque también surgieron desafíos relacionados 

con la infraestructura tecnológica y la capacitación del personal. Las políticas y 

lineamientos institucionales mostraron una relación positiva con la motivación y 

compromiso laboral, mientras que las condiciones laborales influyeron en la colaboración 

y trabajo en equipo. El bienestar y soporte emocional proporcionados a los funcionarios 

fueron cruciales para mantener la continuidad y calidad del servicio. En conclusión, la 

investigación destaca que el trabajo remoto puede ser una modalidad efectiva para 

mantener la productividad laboral en situaciones de crisis, siempre y cuando se aborden 

adecuadamente los desafíos tecnológicos y se proporcionen las herramientas y apoyos 

necesarios a los trabajadores. Se recomienda a las entidades públicas desarrollar 

estrategias y políticas que fortalezcan la gestión del trabajo remoto, asegurando así la 

continuidad y eficiencia de sus operaciones en futuros escenarios de emergencia. 

 

Palabras clave: Trabajo remoto, productividad laboral, SUTRAN, emergencia sanitaria, 

tecnologías de la información y comunicación y políticas institucionales.  
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ABSTRACT 
The objective of this research is to determine the impact of remote work on the 

labor productivity of the officials of the Superintendence of Land Transportation of 

People, Cargo, and Goods (SUTRAN) during the 2021 Health Emergency. The 

motivating problem for this research is the need to evaluate how the abrupt 

implementation of telework affected the efficiency and effectiveness of the officials' 

performance in a health crisis context. The methodology adopted was quantitative, based 

on structured surveys administered to a representative sample of SUTRAN officials. 

Descriptive and inferential statistical techniques, Chi-square tests, and Spearman's rank 

correlation were used to evaluate the relationship between the study variables. A positivist 

approach was employed with the aim of obtaining objective and verifiable results. 

 

The results indicate that remote work had a significant impact on the labor 

productivity of the officials. It was found that the implementation of information and 

communication technologies (ICT) improved the efficiency and quality of work, although 

challenges related to technological infrastructure and personnel training also emerged. 

Institutional policies and guidelines showed a positive relationship with labor motivation 

and commitment, while working conditions influenced collaboration and teamwork. The 

emotional well-being and support provided to the officials were crucial in maintaining 

the continuity and quality of service. In conclusion, the research highlights that remote 

work can be an effective modality for maintaining labor productivity in crisis situations, 

as long as technological challenges are adequately addressed and the necessary tools and 

support are provided to workers. It is recommended that public entities develop strategies 

and policies that strengthen the management of remote work, thus ensuring the continuity 

and efficiency of their operations in future emergency scenarios. 

 

Keywords: Remote work, labor productivity, SUTRAN, health emergency, information 

and communication technologies, institutional policies. 
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CAPÍTULO 1: INTRODUCCIÓN 
 

1.1. Situación Problemática 

 

El advenimiento de la pandemia del COVID-19 a inicios del año 2020 desencadenó 

una serie de transformaciones sin precedentes en el ámbito laboral a nivel global. Las 

medidas de confinamiento y distanciamiento social implementadas por los gobiernos para 

contener la propagación del virus obligaron a numerosas organizaciones, tanto del sector 

público como privado, a adoptar el trabajo remoto o teletrabajo como una modalidad 

emergente (Straus et al., 2023). Si bien esta modalidad ya era practicada por algunas 

empresas, su masiva e impetuosa implementación puso a prueba la capacidad de 

adaptación de las instituciones y sus trabajadores (Shimura et al., 2021). 

 

En el contexto peruano, el estado de emergencia sanitaria decretado por el gobierno 

en marzo de 2020 supuso un desafío mayúsculo para las entidades públicas, las cuales, 

en su gran mayoría, carecían de la preparación y los recursos necesarios para afrontar este 

abrupto cambio en las formas de trabajo (Anakpo et al., 2023). La Superintendencia de 

Transporte Terrestre de Personas, Carga y Mercancías (SUTRAN), entidad encargada de 

normar, supervisar y fiscalizar el transporte terrestre, no fue ajena a esta realidad. 

 

Ante la imposibilidad de continuar con las labores presenciales debido a las 

restricciones impuestas, la SUTRAN se vio forzada a implementar el trabajo remoto de 

manera repentina y sin un plan de contingencia adecuado. Esta situación puso al 

descubierto una serie de carencias y vacíos que amenazaban con socavar la productividad 

laboral de sus funcionarios, un aspecto crucial para garantizar el cumplimiento de sus 

funciones esenciales en aras de velar por la seguridad y el orden en el transporte terrestre 

a nivel nacional (Ali et al., 2022). Una de las principales carencias que afrontó la 

SUTRAN al inicio de la pandemia fue la falta de una infraestructura tecnológica sólida y 

sistemas de información adecuados para respaldar el trabajo remoto. Muchos 

funcionarios carecían de equipos informáticos óptimos o acceso a internet de calidad en 

sus hogares, lo que dificultaba la realización eficiente de sus tareas. Asimismo, los 

sistemas informáticos de la institución no estaban preparados para soportar la alta 
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demanda de conexiones remotas simultáneas, lo que provocaba constantes fallas y 

ralentizaciones (Russo et al., 2021). 

 

Además, la carencia de protocolos y lineamientos claros para el trabajo remoto 

generó incertidumbre y confusión entre los funcionarios. La falta de capacitación y 

orientación adecuada sobre el uso de herramientas digitales, plataformas colaborativas y 

metodologías para el trabajo a distancia dificultó la transición hacia esta nueva modalidad 

laboral (Mamatha y Kumar Thoti, 2023). Por otro lado, el aislamiento social impuesto por 

la pandemia tuvo un impacto significativo en la salud mental y el bienestar emocional de 

los trabajadores. La ausencia de mecanismos de apoyo y programas de contención 

emocional para afrontar el estrés, la ansiedad y la incertidumbre derivados de la crisis 

sanitaria, representó un desafío adicional que pudo afectar negativamente la 

productividad de los funcionarios (Gould et al., 2023). Otro aspecto crítico radicó en la 

falta de mecanismos de supervisión y control efectivos para monitorear el desempeño y 

la productividad de los trabajadores en modalidad remota. La transición abrupta dificultó 

la implementación de sistemas de seguimiento y evaluación adecuados, lo que generó 

preocupación sobre posibles disminuciones en la eficiencia y calidad del trabajo realizado 

(Kazi y Hastwell, 2021). 

 

En el ámbito nacional, las carencias y problemas observados en la SUTRAN no 

fueron un caso aislado. De hecho, reflejaron una realidad generalizada en gran parte de 

las entidades públicas peruanas, las cuales tampoco estaban preparadas para afrontar el 

desafío del trabajo remoto masivo. Esta situación puso en evidencia las debilidades 

estructurales del aparato estatal en materia de transformación digital y adaptabilidad ante 

situaciones de crisis (Hernández-Linares et al., 2023). Según un informe de la Autoridad 

Nacional del Servicio Civil (SERVIR), en el 2020 sólo el 30% de las entidades públicas 

contaban con normativas y lineamientos para regular el teletrabajo. Asimismo, se 

identificó que el 70% de los servidores públicos carecían de las competencias digitales 

necesarias para desempeñar sus funciones de manera remota, lo que representaba un grave 

obstáculo para mantener la continuidad de los servicios y la productividad laboral. 
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A nivel nacional, también se hizo patente la brecha digital existente entre las 

diferentes regiones del país. Mientras que en Lima y otras ciudades principales se contaba 

con una mejor infraestructura de telecomunicaciones, en zonas rurales y alejadas el acceso 

a internet de calidad era limitado o incluso inexistente (Ángel y Delgado De La Matta, 2020). 

Esta disparidad dificultó la implementación homogénea del trabajo remoto en todas las 

sedes y oficinas desconcentradas de las entidades públicas, generando desigualdades en 

términos de productividad y calidad de servicio. Otro factor crítico fue la falta de una 

estrategia nacional clara y coordinada para gestionar la transición hacia el trabajo remoto 

en el sector público. La ausencia de lineamientos y protocolos estandarizados provocó 

que cada entidad implementara soluciones ad hoc, sin un enfoque integrado y coherente 

(Marikyan et al., 2024). Esto dificultó el intercambio de buenas prácticas, la optimización 

de recursos y la colaboración interinstitucional, elementos clave para afrontar de manera 

efectiva los desafíos del trabajo remoto a nivel nacional. 

 

A nivel local, la situación en la SUTRAN reflejaba las complejidades y retos que 

enfrentaron numerosas entidades públicas en todo el territorio peruano. Si bien la sede 

principal de la institución se encuentra en Lima, su alcance de operaciones abarca todas 

las regiones del país a través de oficinas desconcentradas y personal desplegado en 

diversos puntos estratégicos (Sandoval-Reyes et al., 2021). Una de las principales 

carencias identificadas a nivel local fue la disparidad en las condiciones de conectividad 

y acceso a tecnologías digitales entre la sede principal y las oficinas desconcentradas. 

Mientras que en Lima se contaba con una infraestructura relativamente robusta, en 

regiones alejadas y zonas rurales, los funcionarios se enfrentaban a serias limitaciones de 

acceso a internet y equipamiento informático adecuado (Tsang et al., 2023). 

 

Esta brecha digital repercutió directamente en la capacidad de los funcionarios para 

realizar sus labores de manera remota, generando asimetrías en términos de productividad 

y eficiencia. Aquellos ubicados en zonas con conectividad deficiente experimentaron 

mayores dificultades para acceder a sistemas informáticos, participar en reuniones 

virtuales y realizar tareas que requerían transferencia de datos y documentos (Chiguvi y 

Keneilwe Bakani, 2023). Además, la falta de capacitación y acompañamiento específico 

para el personal en regiones representó un desafío adicional. Muchos funcionarios 
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carecían de las habilidades digitales necesarias para adaptarse al trabajo remoto, lo que 

dificultó la transición y pudo impactar negativamente en su desempeño (Maghlaperidze 

et al., 2021). 

 

Por otro lado, las condiciones de aislamiento y los factores de estrés asociados a la 

pandemia también tuvieron un impacto diferenciado en los funcionarios dependiendo de 

su ubicación geográfica. Aquellos en zonas más afectadas por la crisis sanitaria o con 

acceso limitado a servicios de salud mental enfrentaron mayores dificultades para 

mantener un adecuado equilibrio emocional y bienestar, lo que pudo repercutir en su 

productividad laboral (Ismail y Sekarsari, 2022). En síntesis, el impacto del trabajo remoto 

en la productividad laboral de los funcionarios de la SUTRAN durante la emergencia 

sanitaria de 2021 estuvo marcado por una serie de carencias, vacíos y problemas que se 

manifestaron a nivel global, nacional y local. A nivel global, la pandemia del COVID-19 

obligó a una transformación abrupta e inesperada en las formas de trabajo, poniendo a 

prueba la capacidad de adaptación de las organizaciones y sus trabajadores (Koudagani y 

Kiran, 2023). 

 

La falta de preparación del Estado peruano y las debilidades estructurales en materia 

de transformación digital se evidenciaron en la mayoría de las entidades públicas, 

incluyendo la SUTRAN. La carencia de infraestructura tecnológica sólida, protocolos y 

lineamientos claros, programas de capacitación y mecanismos de soporte emocional, así 

como sistemas de supervisión y control efectivos, representaron grandes desafíos que 

amenazaron la productividad laboral durante el trabajo remoto (Jiménez et al., 2023). A 

nivel nacional, se hizo patente la brecha digital existente entre regiones, la falta de 

estrategias coordinadas y la ausencia de competencias digitales en un porcentaje 

significativo de servidores públicos. Estos factores dificultaron la implementación 

homogénea del trabajo remoto y la continuidad de los servicios con niveles adecuados de 

productividad (Ratigan, 2021). 

 

Asimismo, la SUTRAN enfrentó disparidades en términos de conectividad y acceso 

a tecnologías entre su sede principal y oficinas desconcentradas, así como desafíos en 
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cuanto a capacitación y acompañamiento del personal en regiones. Además, el impacto 

diferenciado de la crisis sanitaria y el aislamiento sobre el bienestar emocional de los 

funcionarios, dependiendo de su ubicación geográfica, también representó un factor que 

pudo influir en su productividad laboral durante el trabajo remoto (Bernedo-Moreira et 

al., 2023). Esta descripción detallada de las carencias, vacíos y problemas experimentados 

a distintos niveles sienta las bases para diseñar estrategias y soluciones efectivas que 

permitan afrontar de manera más eficiente situaciones similares en el futuro, garantizando 

la continuidad de los servicios públicos esenciales y resguardando la productividad 

laboral de los funcionarios. 

 

1.2. Formulación del Problema 

1.2.1 Problema general 

 

¿Cuál fue el impacto del trabajo remoto implementado durante la Emergencia Sanitaria 

de 2021 en los niveles de productividad laboral de los funcionarios de la Superintendencia 

de Transporte Terrestre de Personas, Carga y Mercancías (SUTRAN)? 

 

1.2.2 Problemas específicos 

 

1. ¿Cuál fue el impacto de las Tecnologías de la Información y Comunicación (TIC) 

implementadas para el trabajo remoto en la eficiencia y calidad del trabajo de los 

funcionarios de la SUTRAN durante la Emergencia Sanitaria de 2021? 

2. ¿De qué manera las políticas y lineamientos institucionales establecidos para el 

trabajo remoto impactaron en la motivación y compromiso laboral de los 

funcionarios de la SUTRAN durante la Emergencia Sanitaria de 2021? 

3. ¿Cuál fue la relación entre las condiciones laborales del trabajo remoto y la 

colaboración y trabajo en equipo de los funcionarios de la SUTRAN durante la 

Emergencia Sanitaria de 2021? 

4. ¿Qué influencia tuvo el bienestar y soporte emocional brindado a los funcionarios 

de la SUTRAN en la continuidad y calidad del servicio durante el trabajo remoto 

durante la Emergencia Sanitaria de 2021? 
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1.2. Justificación teórica 

 

La justificación teórica de la presente investigación radica en la necesidad de 

profundizar en el análisis del impacto del trabajo remoto en la productividad laboral, un 

fenómeno que ha adquirido una relevancia sin precedentes a raíz de la pandemia del 

COVID-19. Si bien el teletrabajo y el trabajo a distancia ya eran modalidades presentes 

en algunas organizaciones, su implementación masiva e impetuosa durante la emergencia 

sanitaria ha puesto a prueba las capacidades de adaptación de las instituciones y sus 

trabajadores. 

 

Desde una perspectiva teórica, el estudio del trabajo remoto y su relación con la 

productividad laboral se enmarca dentro de diversos enfoques y disciplinas. En primer 

lugar, la Teoría de la Gestión del Cambio Organizacional proporciona un marco 

conceptual relevante para comprender los desafíos y factores clave que influyen en la 

transición exitosa hacia nuevas formas de trabajo, como lo es el trabajo remoto. Esta 

teoría destaca la importancia de la planificación, la comunicación efectiva, la capacitación 

y el involucramiento de los miembros de la organización en los procesos de cambio, 

aspectos fundamentales para mantener o mejorar la productividad laboral. 

 

Asimismo, la Teoría de la Motivación Laboral, representada por enfoques como la 

Jerarquía de Necesidades de Maslow, la Teoría de las Expectativas de Vroom y la Teoría 

de la Autodeterminación, brinda un sustento teórico para analizar cómo las condiciones 

del trabajo remoto pueden impactar en la motivación, el compromiso y la satisfacción de 

los trabajadores, factores estrechamente vinculados con su productividad. 

 

Otra perspectiva teórica relevante es la Teoría de la Gestión de Recursos Humanos, 

que enfatiza la importancia de contar con políticas y prácticas adecuadas para gestionar y 

potenciar el capital humano de las organizaciones. En el contexto del trabajo remoto, esta 

teoría resalta la necesidad de implementar lineamientos, mecanismos de supervisión y 

programas de capacitación que permitan a los trabajadores desempeñarse de manera 

óptima en esta modalidad laboral. 
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Finalmente, la Teoría del Liderazgo y el Trabajo en Equipo también aporta 

perspectivas relevantes, ya que el trabajo remoto plantea nuevos desafíos en cuanto a la 

comunicación, la coordinación y la colaboración efectiva entre los miembros de los 

equipos de trabajo. Comprender los factores que influyen en la cohesión, la sinergia y la 

resolución de conflictos en un entorno de trabajo remoto es fundamental para mantener 

altos niveles de productividad. 

 

Por lo tanto, la justificación teórica de esta investigación se sustenta en la necesidad 

de generar conocimientos y aportes teóricos que permitan comprender de manera integral 

el impacto del trabajo remoto en la productividad laboral, integrando perspectivas de 

diversas disciplinas y teorías organizacionales. Estos conocimientos serán cruciales para 

que las instituciones puedan diseñar e implementar estrategias efectivas que garanticen la 

continuidad de sus operaciones y el desempeño óptimo de sus trabajadores en contextos 

de trabajo remoto, tanto en situaciones de emergencia como en escenarios futuros donde 

esta modalidad laboral pueda consolidarse. 

 

1.3. Justificación práctica 

 

La presente investigación tiene una sólida justificación práctica, ya que los hallazgos 

y resultados obtenidos brindarán aportes significativos para el diseño e implementación 

de estrategias y lineamientos que permitan optimizar la gestión del trabajo remoto y 

maximizar la productividad laboral en las entidades públicas peruanas. En el contexto de 

la Emergencia Sanitaria de 2021, la implementación abrupta del trabajo remoto en la 

Superintendencia de Transporte Terrestre de Personas, Carga y Mercancías (SUTRAN) y 

en diversas instituciones del sector público puso en evidencia las carencias y desafíos que 

enfrentaron los funcionarios para desempeñar sus labores de manera eficiente y mantener 

niveles adecuados de productividad. Esta situación imprevista amenazó con socavar la 

continuidad de los servicios esenciales y el cumplimiento de las funciones críticas de estas 

entidades. 
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Los hallazgos de esta investigación permitirán identificar los factores clave que 

influyeron en la productividad laboral durante el trabajo remoto, tales como la 

disponibilidad de infraestructura tecnológica adecuada, la existencia de políticas y 

lineamientos institucionales claros, las condiciones laborales en el hogar, y el bienestar 

emocional y soporte brindado a los funcionarios. Comprender estas dimensiones y su 

impacto en la productividad laboral será fundamental para que las entidades públicas 

puedan diseñar e implementar planes de acción efectivos que aborden estas áreas de 

manera integral. 

 

Asimismo, los resultados de este estudio servirán como insumo para el desarrollo de 

protocolos y lineamientos estandarizados para la gestión del trabajo remoto en el sector 

público, lo que permitirá una implementación más coordinada y coherente de esta 

modalidad laboral en situaciones futuras de crisis o emergencia. Además, contribuirá a la 

formulación de programas de capacitación y entrenamiento específicos para dotar a los 

funcionarios de las competencias y habilidades necesarias para desempeñarse de manera 

óptima en entornos de trabajo remoto. 

 

Desde una perspectiva práctica, esta investigación también brindará 

recomendaciones y buenas prácticas para la adopción de tecnologías de la información y 

comunicación (TIC) adecuadas, el diseño de mecanismos de supervisión y seguimiento 

del desempeño laboral remoto, y la implementación de programas de soporte emocional 

y contención que contribuyan al bienestar de los funcionarios en esta modalidad de 

trabajo. 

 

Por lo tanto, la justificación práctica de esta investigación radica en su potencial para 

generar conocimientos y aportes concretos que permitan a las entidades públicas peruanas 

fortalecer su capacidad de respuesta ante situaciones de crisis, garantizando la 

continuidad de los servicios esenciales y salvaguardando la productividad laboral de sus 

funcionarios mediante la implementación efectiva del trabajo remoto. Estos aportes serán 

cruciales para mejorar la gestión pública y brindar servicios de calidad a la ciudadanía, 

aun en escenarios desafiantes e imprevistos. 
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1.4. Objetivos 
 

 

1.5.1. Objetivo general 

 

Determinar el impacto del trabajo remoto implementado durante la Emergencia Sanitaria 

de 2021 en los niveles de productividad laboral de los funcionarios de la Superintendencia 

de Transporte Terrestre de Personas, Carga y Mercancías (SUTRAN). 

 

1.5.2. Objetivos específicos 

 

1. Analizar el impacto de las Tecnologías de la Información y Comunicación (TIC) 

implementadas para el trabajo remoto en la eficiencia y calidad del trabajo de los 

funcionarios de la SUTRAN durante la Emergencia Sanitaria de 2021. 

2. Determinar el impacto de las políticas y lineamientos institucionales establecidos 

para el trabajo remoto en la motivación y compromiso laboral de los funcionarios 

de la SUTRAN durante la Emergencia Sanitaria de 2021. 

3. Establecer la relación entre las condiciones laborales del trabajo remoto y la 

colaboración y trabajo en equipo de los funcionarios de la SUTRAN durante la 

Emergencia Sanitaria de 2021. 

4. Determinar la influencia del bienestar y soporte emocional brindado a los 

funcionarios de la SUTRAN en la continuidad y calidad del servicio durante el 

trabajo remoto durante la Emergencia Sanitaria de 2021. 

 

1.6 Hipótesis 
 

1.6.1. Hipótesis general 

 

El trabajo remoto implementado durante la Emergencia Sanitaria de 2021 tuvo un 

impacto positivo significativo en los niveles de productividad laboral de los funcionarios 
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de la Superintendencia de Transporte Terrestre de Personas, Carga y Mercancías 

(SUTRAN). 

 

1.6.2. Hipótesis específicas 

 

Hipótesis específica 1: Las deficiencias en las Tecnologías de la Información y 

Comunicación (TIC) implementadas para el trabajo remoto tuvieron un impacto negativo 

significativo en la eficiencia y calidad del trabajo de los funcionarios de la SUTRAN 

durante la Emergencia Sanitaria de 2021. 

 

Hipótesis específica 2: La ausencia o deficiencia de políticas y lineamientos 

institucionales establecidos para el trabajo remoto tuvo un impacto negativo significativo 

en la motivación y compromiso laboral de los funcionarios de la SUTRAN durante la 

Emergencia Sanitaria de 2021. 

 

Hipótesis Específica 3: Las condiciones laborales desfavorables del trabajo remoto 

tuvieron una relación negativa significativa con la colaboración y trabajo en equipo de 

los funcionarios de la SUTRAN durante la Emergencia Sanitaria de 2021. 

 

Hipótesis Específica 4: La falta de bienestar y soporte emocional brindado a los 

funcionarios de la SUTRAN tuvo una influencia negativa significativa en la continuidad 

y calidad del servicio durante el trabajo remoto durante la Emergencia Sanitaria de 2021. 
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CAPÍTULO 2: MARCO TEÓRICO 
 

2.1. Marco filosófico de la investigación 

 

La presente investigación titulada "Impacto del trabajo remoto en la productividad 

laboral de los funcionarios de la SUTRAN durante la Emergencia Sanitaria de 2021" se 

fundamenta en un sólido marco filosófico que orienta y sustenta el enfoque metodológico 

y analítico del estudio. Este marco filosófico, que sienta las bases conceptuales y 

axiológicas de la investigación, se desglosa en las siguientes dimensiones: epistemología, 

ontología, metodología, paradigmas de investigación, y consideraciones éticas y de 

valores. La dimensión epistemológica aborda la naturaleza del conocimiento y cómo este 

es generado y validado en el contexto de la investigación. Esto implica reflexionar sobre 

las formas de aproximarse al fenómeno de estudio, las fuentes de información confiables, 

y los criterios utilizados para determinar la validez y confiabilidad de los hallazgos 

obtenidos. 

 

Por otro lado, la dimensión ontológica se enfoca en la comprensión de la realidad 

y la existencia del objeto de estudio. En esta investigación, se examinarán las premisas 

fundamentales sobre la naturaleza del trabajo remoto y la productividad laboral, así como 

las interacciones y relaciones subyacentes entre estos fenómenos y los distintos actores 



21 
 

involucrados (Willis, 2023). La metodología, como dimensión filosófica, contempla las 

estrategias, métodos y técnicas empleadas para recolectar, analizar e interpretar los datos 

de la investigación. Esto incluye la justificación de los enfoques cualitativos, cuantitativos 

o mixtos adoptados, así como la selección de instrumentos y herramientas acordes con 

los objetivos del estudio (García Tarazona et al., 2022). Además, se analizarán los 

paradigmas de investigación que guían el proceso de indagación, tales como el 

positivismo, el interpretativismo o el pragmatismo, los cuales influyen en la forma en que 

se aborda y comprende el fenómeno estudiado (Yadlapalli et al., 2020). 

Finalmente, las consideraciones éticas y de valores son fundamentales en 

cualquier investigación, ya que establecen los principios morales y éticos que deben regir 

el proceso de investigación, garantizando el respeto a los derechos y la dignidad de los 

participantes, así como la integridad y transparencia en el manejo de la información. Este 

sólido marco filosófico no sólo brinda un fundamento teórico sólido a la investigación, 

sino que también promueve una reflexión crítica y un enfoque riguroso en el abordaje del 

fenómeno de estudio, asegurando así la calidad y pertinencia de los resultados obtenidos. 

 

2.1.1 Sustento epistemológico 

 

La investigación se sustenta en una epistemología interpretativista, la cual es 

fundamental para el abordaje y comprensión de fenómenos complejos y contextuales 

como el trabajo remoto y su impacto en la productividad laboral de los funcionarios de la 

SUTRAN durante la emergencia sanitaria de 2021. La epistemología interpretativista se 

basa en la premisa de que el conocimiento es subjetivo y se construye a través de las 

interacciones sociales, experiencias personales y significados que los individuos 

atribuyen a sus vivencias y entornos (Dominion Dominic, 2023). El enfoque 

interpretativista se elige deliberadamente en esta investigación debido a la naturaleza 

intrínsecamente subjetiva del fenómeno estudiado. El trabajo remoto, especialmente en 

el contexto excepcional de una emergencia sanitaria, no puede ser plenamente entendido 

a través de mediciones objetivas y universales (Kapiszewski y Wood, 2022). En cambio, 

requiere una exploración profunda de cómo los funcionarios de la SUTRAN perciben y 

experimentan esta modalidad de trabajo, cómo interpretan los cambios en su entorno 

laboral y cómo estas interpretaciones afectan su productividad. 
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Este enfoque permite captar la diversidad de experiencias y perspectivas 

individuales, reconociendo que cada funcionario puede tener una visión única y personal 

del trabajo remoto, influenciada por factores como su rol específico, sus habilidades 

tecnológicas, su entorno doméstico y su bienestar psicológico (Herrera Pastor y Frost, 

2021). La epistemología interpretativista nos lleva a valorar estas diferencias y a 

considerar que el conocimiento relevante sobre el impacto del trabajo remoto se genera a 

partir de la suma de estas experiencias subjetivas. Además, el enfoque interpretativista es 

adecuado para contextualizar los hallazgos dentro del marco más amplio de la emergencia 

sanitaria (Ikbal et al., 2022). La pandemia de COVID-19 ha creado circunstancias sin 

precedentes que han alterado drásticamente las rutinas y estructuras laborales 

tradicionales. En este contexto, los significados atribuidos al trabajo remoto pueden estar 

profundamente influenciados por factores externos como la incertidumbre, el estrés y las 

nuevas demandas familiares y personales. Al adoptar una perspectiva interpretativista, la 

investigación se asegura de capturar estas dimensiones contextuales y de ofrecer una 

comprensión matizada y rica del fenómeno estudiado (M Masruchan, 2022). 

 

El conocimiento en este estudio, por lo tanto, se considera subjetivo y dinámico, 

construido a través de las interacciones y experiencias individuales de los funcionarios de 

la SUTRAN. Este conocimiento no es estático ni universal, sino que refleja las 

interpretaciones y adaptaciones personales de los individuos ante el cambio a una 

modalidad de trabajo remoto en un contexto de crisis sanitaria (Baron, 2020). Al 

reconocer y valorar esta subjetividad, la investigación puede ofrecer perspectivas valiosas 

y relevantes que informen políticas y prácticas laborales más efectivas y sensibles a las 

necesidades y realidades de los trabajadores. 

 

2.1.2 Perspectiva ontológica 

 

Desde una perspectiva ontológica, esta investigación adopta un enfoque 

constructivista. Este enfoque se basa en la premisa de que la realidad no es una entidad 

objetiva y fija, sino una construcción social y personal que varía entre individuos (Milián 

Bernal, 2024). En el contexto de esta investigación, se asume que la realidad de la 
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productividad laboral y la experiencia del trabajo remoto son fenómenos que no existen 

de manera independiente del observador, sino que son construidos a través de las 

percepciones, interpretaciones y experiencias personales de los funcionarios de la 

SUTRAN. El constructivismo ontológico postula que los individuos crean su propia 

realidad en base a sus interacciones con el entorno y con otros individuos. Esto implica 

que la productividad laboral en un contexto de trabajo remoto no puede ser entendida 

simplemente a través de métricas objetivas y universales, sino que debe ser analizada 

considerando cómo cada funcionario percibe y vive su experiencia de trabajo remoto (e 

Souza, 2023). Esta perspectiva ontológica es especialmente relevante en situaciones 

complejas y novedosas, como la transición al trabajo remoto durante una emergencia 

sanitaria, donde las experiencias individuales pueden variar significativamente (Milošević 

y Maksimović, 2020). 

 

Este enfoque reconoce que la realidad es multifacética y subjetiva. En el caso de 

la SUTRAN, los funcionarios pueden experimentar y entender el trabajo remoto de 

manera única, influenciados por diversos factores contextuales y personales. Estos 

factores incluyen su rol dentro de la organización, su nivel de familiaridad y comodidad 

con las tecnologías digitales, el ambiente de su hogar, y su situación personal y familiar 

durante la pandemia (Horgan, 2023). Cada uno de estos elementos contribuye a la 

construcción de una realidad individual y distinta sobre el trabajo remoto y su impacto en 

la productividad. La adopción de una ontología constructivista permite a la investigación 

capturar esta diversidad de experiencias y realidades (De Kock, 2023). No se busca una 

verdad única y objetiva sobre cómo el trabajo remoto afecta la productividad, sino una 

comprensión rica y contextualizada que considere las múltiples realidades construidas por 

los funcionarios (Omodan, 2022). Este enfoque facilita el reconocimiento de patrones y 

temas comunes, así como de diferencias significativas, proporcionando una visión 

holística del fenómeno (Moon et al., 2021). 

 

Además, el constructivismo ontológico subraya la importancia del contexto en la 

construcción de la realidad. La emergencia sanitaria ha alterado dramáticamente el 

contexto laboral, introduciendo nuevos desafíos y dinámicas que afectan cómo los 

funcionarios perciben y se adaptan al trabajo remoto (Marková, 2021). Este enfoque 
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permite a la investigación situar las experiencias individuales dentro de este contexto más 

amplio, reconociendo cómo factores externos, como la incertidumbre y el estrés 

asociados con la pandemia, influyen en la construcción de la realidad del trabajo remoto 

(Konadu-Osei et al., 2023). 

 

Por lo tanto, la adopción de una ontología constructivista en esta investigación 

permite explorar la complejidad y la subjetividad del impacto del trabajo remoto en la 

productividad laboral. Al considerar las percepciones y experiencias personales de los 

funcionarios de la SUTRAN, la investigación puede ofrecer perspectivas profundas y 

matizados que reflejen la realidad multifacética y dinámica del trabajo remoto en un 

contexto de emergencia sanitaria. 

 

2.1.3 Sustento metodológico 

 

En coherencia con las posturas epistemológica y ontológica adoptadas, la 

metodología de esta investigación es cuantitativa. La investigación cuantitativa es 

especialmente adecuada para analizar el impacto del trabajo remoto en la productividad 

laboral de los funcionarios de la SUTRAN durante la emergencia sanitaria de 2021. Este 

enfoque metodológico permite una evaluación objetiva y sistemática de las relaciones 

entre variables, proporcionando datos estadísticos que pueden generalizarse a la 

población estudiada. 

 

Técnicas de Recolección de Datos. Para recolectar datos objetivos y 

mensurables, se utilizarán principalmente dos técnicas cuantitativas: encuestas 

estructuradas y análisis de datos secundarios. 

▪ Encuestas Estructuradas. Las encuestas estructuradas se diseñarán para 

recopilar información específica sobre las experiencias y percepciones de los 

funcionarios respecto al trabajo remoto y su impacto en la productividad. Las 

preguntas de la encuesta serán cerradas y escaladas, utilizando formatos como la 

escala Likert para medir la intensidad de las percepciones y experiencias. Este 

formato permitirá una fácil cuantificación y análisis estadístico de las respuestas. 
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▪ Análisis de Datos Secundarios. Además de las encuestas, se analizarán datos 

secundarios relevantes, como registros de productividad, informes de desempeño 

y otros documentos administrativos que la SUTRAN pueda proporcionar. Estos 

datos ofrecerán una base objetiva para comparar y contrastar las percepciones de 

los funcionarios con los resultados medibles de productividad. 

 

Justificación del Enfoque Cuantitativo 

El enfoque cuantitativo es adecuado para esta investigación por varias razones. 

Primero, permite medir y analizar la relación entre el trabajo remoto (variable 

independiente) y la productividad laboral (variable dependiente) de manera objetiva y 

precisa. Al utilizar métodos estadísticos, se pueden identificar patrones y correlaciones 

que podrían no ser evidentes a través de enfoques cualitativos. Segundo, la investigación 

cuantitativa facilita la recolección de datos de un gran número de participantes, lo que 

aumenta la generalización de los resultados. Al encuestar a un amplio segmento de los 

funcionarios de la SUTRAN, se pueden obtener resultados representativos que reflejen 

las tendencias y opiniones de la población en su conjunto. 

 

Tercero, las técnicas cuantitativas permiten una comparación sistemática de datos 

a lo largo del tiempo, lo que es crucial para evaluar los cambios en la productividad 

laboral durante el período de trabajo remoto y en el contexto de la emergencia sanitaria. 

Esto incluye la capacidad de realizar análisis longitudinales y de tendencias. 

 

Procedimiento Metodológico. El procedimiento metodológico comenzará con el 

diseño de la encuesta, que será desarrollada en base a los objetivos de la investigación y 

las preguntas de estudio. Las encuestas se procesarán y se analizarán su consistencia para 

asegurar su validez y fiabilidad antes de ser administradas a la muestra seleccionada de 

funcionarios. Las encuestas se administrarán de manera electrónica para asegurar una 

amplia distribución y una alta tasa de respuesta, especialmente considerando las 

restricciones y medidas de distanciamiento social. Se garantizará la confidencialidad y el 

anonimato de los participantes para fomentar la honestidad en las respuestas. 

 

El análisis de datos incluirá técnicas estadísticas descriptivas e inferenciales. Se 

utilizarán herramientas como el análisis de varianza (ANOVA), regresión múltiple y 



26 
 

pruebas t para evaluar las diferencias y relaciones entre las variables de interés, según sea 

el caso de la existencia o no de la normalidad de datos. Por ejemplo, en caso de existir la 

prueba de normalidad se usarán pruebas paramétricas y en el caso de la ausencia de la 

normalidad se usarán pruebas no paramétricas como es el caso de Chi cuadrado, 

Correlación de Spearman u otros. Estos análisis permitirán determinar el impacto del 

trabajo remoto en la productividad laboral de manera cuantitativa y precisa. 

 

Por lo tanto, la metodología cuantitativa adoptada en esta investigación, basada en 

encuestas estructuradas y análisis de datos secundarios, es coherente con las posturas 

epistemológica y ontológica interpretativista y constructivista. Este enfoque 

metodológico es adecuado para captar la relación objetiva entre el trabajo remoto y la 

productividad laboral de los funcionarios de la SUTRAN, proporcionando datos 

estadísticos que pueden informar políticas y prácticas laborales más efectivas durante y 

después de la emergencia sanitaria de 2021. 

 

2.1.4 Paradigmas de investigación 

 

El paradigma positivista guía esta investigación, centrado en la obtención de 

conocimientos objetivos y verificables a través de métodos científicos rigurosos. Este 

paradigma es especialmente adecuado para estudios cuantitativos, donde el objetivo es 

identificar relaciones causales y patrones generales entre variables (Cahyono y Daniel, 

2023), como en el caso del impacto del trabajo remoto en la productividad laboral de los 

funcionarios de la SUTRAN durante la emergencia sanitaria de 2021. 

 

Positivismo. El paradigma positivista se basa en la creencia de que la realidad es 

objetiva y puede ser medida y analizada independientemente de los observadores. En este 

enfoque, el conocimiento se obtiene a través de la observación empírica y el análisis 

racional, utilizando métodos estadísticos y experimentales para garantizar la validez y la 

fiabilidad de los resultados (Junjie y Yingxin, 2022). Este paradigma es ideal para investigar 

fenómenos que pueden ser cuantificados y sometidos a análisis estadístico, como la 

productividad laboral y las prácticas de trabajo remoto (Bonache, 2021). 
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El positivismo asume que existen leyes generales que rigen los fenómenos 

sociales, y que estas leyes pueden descubrirse mediante la recolección y el análisis 

sistemático de datos (Alharahsheh y Pius, 2020). En el contexto de esta investigación, esto 

implica que se puede medir de manera objetiva el impacto del trabajo remoto en la 

productividad de los funcionarios, identificando patrones y tendencias que sean 

generalizables a toda la población de estudio (Kanwal et al., 2022). 

 

Enfoque Cuantitativo. Siguiendo el paradigma positivista, el enfoque 

metodológico cuantitativo se adopta para proporcionar una evaluación objetiva y precisa 

de la relación entre el trabajo remoto y la productividad laboral (Maksimović y Evtimov, 

2023). Este enfoque permite la recolección de datos que pueden ser cuantificados y 

analizados estadísticamente, proporcionando una base sólida para identificar 

correlaciones y posibles causalidades. 

 

Las encuestas estructuradas y el análisis de datos secundarios utilizados en este 

estudio permiten la recolección de datos numéricos que pueden ser sometidos a análisis 

estadísticos avanzados. Estos métodos facilitan la identificación de patrones y relaciones 

entre las variables, permitiendo inferencias sobre el impacto del trabajo remoto en la 

productividad. 

 

Aplicación del Paradigma Positivista 

En la práctica, la adopción del paradigma positivista en esta investigación implica 

una serie de pasos metodológicos diseñados para garantizar la objetividad y la rigurosidad 

científica. Primero, se desarrollará una hipótesis clara y medible, basada en la literatura 

existente y en las observaciones preliminares. Esta hipótesis guiará el diseño del 

instrumento de recolección de datos (la encuesta) y la selección de las variables a medir 

(Robert y Chukwudi, 2022). 
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El proceso de recolección de datos se llevará a cabo de manera sistemática y 

controlada, utilizando técnicas que minimicen el sesgo y garanticen la validez y la 

fiabilidad de los datos. Las encuestas estructuradas serán administradas a una muestra 

representativa de funcionarios de la SUTRAN, asegurando que los resultados sean 

generalizables a toda la población de estudio (Masuku, 2023). 

 

Una vez recolectados, los datos serán analizados utilizando métodos estadísticos 

adecuados, tomando en cuenta la existencia o no de la normalidad de datos para un 

análisis objetivo y preciso. Estos análisis permitirán determinar si existen diferencias 

significativas en la productividad entre los funcionarios que trabajan de forma remota y 

aquellos que no, y si estas diferencias pueden atribuirse a la modalidad de trabajo 

(Alzhrani, 2022). 

 

En conclusión, el paradigma positivista guía esta investigación sobre el impacto 

del trabajo remoto en la productividad laboral de los funcionarios de la SUTRAN durante 

la emergencia sanitaria de 2021. Este paradigma, basado en la obtención de 

conocimientos objetivos y verificables, es adecuado para estudios cuantitativos que 

buscan identificar relaciones causales y patrones generales. La aplicación de este enfoque 

metodológico asegurará que los resultados de la investigación sean fiables, válidos y 

generalizables, proporcionando una base sólida para recomendaciones y políticas basadas 

en evidencia. 

 

2.1.5 Valores y Ética 

 

La investigación se rige por estrictos principios éticos, asegurando que cada paso 

del proceso respete y proteja los derechos y el bienestar de los participantes. Estos 

principios éticos son fundamentales para mantener la integridad y la validez del estudio, 

así como para garantizar la confianza y la cooperación de los participantes (McDonald y 

Simon, 2023). 
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Confidencialidad. Uno de los principios éticos más importantes en esta 

investigación es la confidencialidad. Se garantizará que la identidad de los participantes 

y cualquier información sensible que compartan se mantengan en estricta 

confidencialidad (Buedo et al., 2023). Para ello, se utilizarán técnicas de anonimización 

de datos, como el uso de códigos en lugar de nombres, y el almacenamiento seguro de la 

información recolectada. Solo el equipo de investigación tendrá acceso a los datos 

personales, y estos serán utilizados exclusivamente para los fines del estudio. Al finalizar 

la investigación, los datos identificativos serán destruidos de manera segura para proteger 

la privacidad de los participantes a largo plazo (Islam y Greenwood, 2023). 

 

Consentimiento informado. Antes de participar en la investigación, todos los 

participantes recibirán información detallada sobre el propósito del estudio, los 

procedimientos involucrados y sus derechos a lo largo del proceso. Esto se hará mediante 

un proceso de consentimiento informado, donde se explicará claramente que la 

participación es voluntaria y que los participantes pueden retirarse en cualquier momento 

sin ninguna penalización (Samuel y Richie, 2023). Se proporcionará un formulario de 

consentimiento que deberá ser firmado por cada participante, confirmando que entienden 

y aceptan las condiciones del estudio. Este proceso garantiza que los participantes estén 

plenamente informados y puedan tomar decisiones autónomas sobre su participación 

(Bouhouita-Guermech et al., 2023). 

 

Postura reflexiva y crítica. La integridad del estudio también depende de la 

capacidad del equipo de investigación para mantener una postura reflexiva y crítica. Esto 

implica reconocer y abordar cualquier posible sesgo que pueda influir en el diseño, la 

recolección de datos, el análisis y la interpretación de los resultados (X. Liu et al., 2023). 

Los investigadores deben ser conscientes de sus propias perspectivas y suposiciones, y 

trabajar activamente para mitigarlas. Esto puede incluir la revisión por pares de los 

instrumentos de recolección de datos, la triangulación de métodos para confirmar los 

hallazgos y la discusión abierta de los posibles sesgos en los informes de resultados 

(Muthanna et al., 2024). 
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Consideraciones Éticas en la Recolección y Análisis de Datos. Durante la 

recolección de datos, se asegurará que los métodos utilizados no causen daño ni 

incomodidad a los participantes. Las encuestas serán diseñadas para ser claras y 

respetuosas, evitando preguntas intrusivas o que puedan generar estrés (Kambhampati et 

al., 2023). Además, se tomará en cuenta la accesibilidad, proporcionando alternativas para 

aquellos que puedan tener dificultades con los formatos estándar, como opciones en línea 

o impresas según las necesidades de los participantes (Brown, 2023). 

 

En el análisis de datos, se aplicarán métodos estadísticos rigurosos para asegurar 

la precisión y la fiabilidad de los resultados. Se realizará una verificación de datos 

exhaustiva para evitar errores y se emplearán técnicas de análisis que respeten la 

integridad de la información proporcionada por los participantes. Los resultados serán 

presentados de manera honesta y transparente, incluyendo la discusión de las limitaciones 

del estudio y la interpretación cautelosa de los hallazgos. 

 

Transparencia y Responsabilidad. Finalmente, la investigación se llevará a cabo con un 

alto grado de transparencia y responsabilidad. Esto incluye la comunicación clara y 

abierta con todos los interesados, incluidos los participantes, las autoridades de la 

SUTRAN y la comunidad académica. Los resultados del estudio se compartirán de 

manera comprensible y accesible, destacando tanto los hallazgos positivos como 

cualquier desafío o limitación encontrada (Drolet et al., 2023). Además, se mantendrá un 

registro detallado de todas las etapas del estudio, lo que permitirá auditorías y revisiones 

externas si fuera necesario. 

 

Por lo tanto, los valores y principios éticos que guían esta investigación son 

fundamentales para asegurar la integridad y la validez del estudio. La confidencialidad, 

el consentimiento informado, la postura reflexiva y crítica, las consideraciones éticas en 

la recolección y análisis de datos, y la transparencia y responsabilidad son pilares 

esenciales que garantizan el respeto y la protección de los derechos de los participantes, 

promoviendo así un ambiente de confianza y cooperación que es crucial para el éxito de 

la investigación (Anshari et al., 2022). 



31 
 

 

2.1.6 Conclusión finales 

 

El marco filosófico de esta investigación proporciona una base coherente y 

robusta para abordar el estudio del impacto del trabajo remoto en la productividad laboral 

de los funcionarios de la SUTRAN durante la emergencia sanitaria de 2021. Al adoptar 

una epistemología positivista, una ontología objetivista y una metodología cuantitativa, y 

al alinearse con el paradigma positivista y los más altos estándares éticos, se garantiza 

una evaluación rigurosa y precisa de las relaciones entre las variables de interés. 

 

▪ Coherencia y robustez metodológica. La elección de un enfoque epistemológico 

positivista asegura que el conocimiento generado a partir de esta investigación sea 

objetivo y verificable, fundamentado en la observación empírica y el análisis 

racional. Esta postura permite la recolección de datos cuantitativos a través de 

encuestas estructuradas y el análisis de datos secundarios, proporcionando una 

base sólida para la identificación de patrones y relaciones causales. Desde una 

perspectiva ontológica, el enfoque objetivista subraya la existencia de una 

realidad independiente del observador que puede ser medida y analizada. Esto es 

crucial en el contexto de esta investigación, donde se busca evaluar objetivamente 

cómo el trabajo remoto afecta la productividad laboral. Al considerar la 

productividad como una variable que puede ser cuantificada y comparada, se 

facilita la aplicación de técnicas estadísticas que fortalecen la validez de los 

resultados. 

 

▪ Alineación con el Paradigma Positivista. El paradigma positivista guía el diseño 

y la ejecución de esta investigación, enfocándose en la obtención de datos 

objetivos y verificables. Este paradigma es especialmente adecuado para estudios 

cuantitativos, donde se busca identificar relaciones causales y establecer 

generalizaciones basadas en evidencia empírica. La recolección de datos mediante 

encuestas estructuradas y el análisis estadístico detallado permiten evaluar de 

manera sistemática el impacto del trabajo remoto en la productividad, 

proporcionando insights que pueden ser aplicados en contextos similares. 
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▪ Estándares éticos. La investigación se rige por los más altos estándares éticos, 

garantizando la confidencialidad de los participantes y la obtención de 

consentimiento informado. Estos principios éticos son fundamentales para 

asegurar la integridad y la validez del estudio, así como para fomentar la confianza 

y la cooperación de los participantes. Al proteger la identidad de los funcionarios 

y asegurar que comprendan plenamente el propósito y los procedimientos del 

estudio, se promueve un entorno de investigación respetuoso y ético. 

 

▪ Valor de los conocimientos obtenidos. La combinación de un enfoque 

positivista, una metodología cuantitativa rigurosa y estrictos principios éticos 

permite una exploración exhaustiva y significativa del fenómeno investigado. Los 

resultados obtenidos proporcionarán conocimientos valiosos sobre el impacto del 

trabajo remoto en la productividad laboral, que pueden ser utilizados para 

informar políticas y prácticas laborales en la SUTRAN y en otras organizaciones 

similares. Estas perspectivas no solo serán relevantes en el contexto de la 

emergencia sanitaria, sino que también ofrecerán lecciones aplicables a futuras 

situaciones de trabajo remoto. 

 

Finalmente, el marco filosófico de esta investigación asegura una base sólida y 

coherente para el estudio del impacto del trabajo remoto en la productividad laboral de 

los funcionarios de la SUTRAN. Al adoptar una epistemología positivista, una ontología 

objetivista y una metodología cuantitativa, y al alinearse con el paradigma positivista y 

los más altos estándares éticos, se garantiza una evaluación precisa y significativa, 

proporcionando conocimientos valiosos y relevantes que pueden guiar decisiones 

informadas y efectivas en el ámbito laboral. 

 

2.2. Antecedentes de investigación 
 

2.2.1 Antecedentes internacionales 
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El estudio realizado por Bharadwaj (2024), en el International Journal of Scientific 

Research in Engineering and Management (IJSREM) aborda el impacto del trabajo 

remoto en la productividad y bienestar de los empleados, comparando las tendencias antes 

y después de la pandemia de COVID-19. El objetivo principal de la investigación fue 

analizar de manera comparativa cómo el trabajo remoto ha evolucionado a lo largo del 

tiempo, evaluando cambios en las prácticas laborales, niveles de productividad y 

bienestar de los empleados. En cuanto al método utilizado, se emplea un enfoque 

comparativo que compara datos recopilados antes y después del inicio de la pandemia, 

combinando análisis cuantitativos de métricas de productividad con evaluaciones 

cualitativas de experiencias y percepciones de los empleados. El estudio se centra en 

profesores de escuelas/universidades como muestra de la industria educativa. Los 

resultados obtenidos revelan que el trabajo remoto ha experimentado una transformación 

significativa durante la pandemia, pasando de ser una práctica de nicho a una norma 

global. Se identifican beneficios como la flexibilidad y autonomía, así como desafíos 

como la difuminación de límites entre trabajo y vida personal, distracciones en el hogar 

y dificultades de comunicación. Además, se destaca la importancia de la tecnología en 

facilitar el trabajo remoto y mitigar sus desafíos. 

 

En conclusión, el estudio de Bharadwaj proporciona una visión profunda sobre el 

impacto del trabajo remoto en la productividad y bienestar de los empleados, destacando 

la compleja interacción entre preferencias individuales, cultura organizacional e 

infraestructura tecnológica. Este artículo se presenta como un antecedente relevante para 

investigaciones futuras, como nuestra tesis "Impacto del trabajo remoto en la 

productividad laboral de los funcionarios de la SUTRAN durante la emergencia sanitaria 

de 2021", al ofrecer un marco teórico sólido y metodología comparativa que pueden 

enriquecer el análisis de los efectos del trabajo remoto en un contexto específico como el 

de la SUTRAN. 

 

El estudio realizado por Morikawa (2023), se centra en analizar la dinámica de 

productividad del trabajo desde casa (WFH) durante la pandemia de COVID-19 en Japón. 

El objetivo principal es documentar los cambios en la utilización, intensidad y 

productividad del WFH desde el inicio de la pandemia, así como explorar las diferencias 
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entre las intenciones de las empresas y los deseos de los trabajadores remotos. Para lograr 

esto, se utilizan datos de encuestas originales a nivel de empresa y se aplican modelos de 

probit ordenados para explicar las intenciones de las empresas de continuar con el WFH. 

Los resultados principales revelan que, si bien la productividad del WFH mejoró en un 

11% debido al efecto de aprendizaje, la reasignación de tareas dentro de las empresas y 

la salida de empresas con baja productividad en WFH, esta sigue siendo 

aproximadamente un 20% menor que en el lugar de trabajo convencional. Además, se 

observa que alrededor del 75% de las empresas planean discontinuar o reducir la 

intensidad del WFH después de la pandemia, lo que refleja una brecha significativa entre 

las intenciones de las empresas y los deseos de los trabajadores remotos. Se destaca que 

existe un mecanismo de selección natural basado en la productividad, donde se espera 

que las empresas con baja productividad en WFH regresen al trabajo tradicional y realicen 

una selección de trabajadores elegibles para el WFH. 

 

En conclusión, se espera que el WFH, especialmente en su modalidad híbrida, 

continúe en niveles más altos que antes de la pandemia, con ajustes salariales que podrían 

reducir los salarios relativos de los trabajadores remotos. Es importante tener en cuenta 

que la evaluación de la productividad del WFH es subjetiva por parte de las empresas, lo 

que puede generar conflictos con los trabajadores. Este estudio proporciona una visión 

detallada de la dinámica del WFH en Japón y las implicaciones para el futuro del trabajo 

remoto. En relación a nuestra investigación sobre el impacto del trabajo remoto en la 

productividad laboral de los funcionarios de la SUTRAN durante la emergencia sanitaria 

de 2021, este artículo de Morikawa (2023) puede servir como un antecedente relevante. 

Proporciona información valiosa sobre la productividad del WFH, las intenciones de las 

empresas y los deseos de los trabajadores remotos, lo cual puede enriquecer tu 

investigación al contextualizar los resultados y comparar las dinámicas observadas en 

Japón con la situación en Perú. 

 

Abdulrahim y Yousif (2023), llevaron a cabo un estudio pionero sobre las 

implicaciones del trabajo remoto en la productividad de los trabajadores en el sector 

financiero saudita. El objetivo principal fue evaluar cómo el trabajo remoto afecta la 

productividad de los empleados, centrándose en la interacción entre la productividad, la 
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satisfacción laboral y la gestión del trabajo a distancia. Para ello, se recopilaron datos 

primarios a través de encuestas a 1270 participantes de bancos, compañías financieras y 

de seguros en Arabia Saudita, complementados con datos secundarios de informes 

oficiales y estudios previos. Los resultados del análisis descriptivo e inferencial revelaron 

una asociación positiva entre la productividad de los trabajadores y la satisfacción laboral, 

el trabajo remoto y la gestión durante el trabajo a distancia. Se encontró que el trabajo 

remoto puede aumentar la productividad al mejorar la satisfacción laboral, promover la 

responsabilidad del personal y contribuir al equilibrio entre el trabajo y la vida personal. 

Sin embargo, también se identificaron posibles desafíos, como el aislamiento físico y la 

falta de comunicación directa, que podrían afectar negativamente la productividad de los 

trabajadores. 

 

Este estudio aporta una perspectiva valiosa sobre el impacto del trabajo remoto en 

la productividad laboral en un contexto específico como el sector financiero. Su enfoque 

integral en la interacción entre diferentes variables clave proporciona una base sólida para 

comprender mejor cómo implementar y gestionar el trabajo remoto de manera efectiva. 

Como antecedente de investigación, este artículo ofrece resultados relevantes para nuestra 

tesis sobre el impacto del trabajo remoto en la productividad de los funcionarios de la 

SUTRAN durante la emergencia sanitaria de 2021, brindando un marco teórico y 

metodológico que puede enriquecer nuestro análisis y contribuir a la generación de 

recomendaciones prácticas. 

 

El estudio realizado por Harjanto et al. (2023) tuvieron como objetivo interpretar 

el deseo de los empleados, especialmente los redactores, de trabajar desde casa, producir 

resultados rentables para la empresa y mantener una ventaja competitiva. Para lograr esto, 

se utilizó una técnica exploratoria cualitativa basada en un enfoque fenomenológico, que 

permitió investigar las experiencias individuales en la industria publicitaria durante una 

pandemia. Los resultados obtenidos destacan que la lealtad de los empleados puede ser 

desarrollada a través de la confianza y el respeto entre colegas, elementos esenciales para 

crear un ambiente de trabajo agradable, especialmente en entornos remotos. Asimismo, 

se identificaron beneficios del trabajo remoto como el aumento de la productividad, un 

mejor equilibrio entre la vida laboral y personal, y ahorros de costos tanto para los 
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empleados como para las empresas. En conclusión, el estudio resalta la importancia de 

priorizar la confianza y el respeto hacia los empleados por parte de los líderes 

transformacionales, ya que esto puede potenciar la lealtad, la productividad y el 

crecimiento de la empresa en un contexto de trabajo remoto. La confianza en el liderazgo 

y en la misión de la empresa se posiciona como un factor clave para promover la lealtad 

de los empleados y un entorno laboral saludable.  

 

Este artículo se presenta como un antecedente relevante para la investigación 

sobre el impacto del trabajo remoto en la productividad laboral de los funcionarios de la 

SUTRAN durante la emergencia sanitaria de 2021. Su enfoque en la importancia de la 

confianza, la lealtad y la productividad en entornos de trabajo remotos proporciona una 

base teórica sólida para comprender cómo estos factores pueden influir en el desempeño 

laboral en situaciones de crisis como la pandemia del 2021. 

 

El estudio realizado por (A. E. Q. Li et al., 2022) aborda la gestión de recursos 

humanos, la comunicación interna y el trabajo remoto de servidores en una entidad 

pública. El objetivo principal es analizar cómo la gestión de recursos humanos y la 

comunicación interna influyen en el trabajo remoto de los servidores en una entidad 

pública. Para ello, se empleó un enfoque cualitativo a través de entrevistas y análisis 

documental. Los resultados obtenidos revelan que la gestión de recursos humanos y la 

comunicación interna tienen una influencia significativa en la eficiencia del trabajo 

remoto de los servidores en una entidad pública. Se destaca la importancia de estrategias 

de liderazgo y comunicación interna para facilitar la adaptación de los trabajadores al 

contexto cambiante, así como para fomentar la conexión entre colegas y mejorar la 

motivación a pesar de la distancia física. En conclusión, se evidencia que la gestión de 

recursos humanos y la comunicación interna son elementos clave para el éxito del trabajo 

remoto en entidades públicas, especialmente en situaciones de crisis como la pandemia. 

Estos hallazgos respaldan la necesidad de implementar prácticas efectivas de recursos 

humanos y comunicación interna para garantizar la productividad y el bienestar de los 

servidores en un entorno de trabajo remoto. 
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Este estudio proporciona una base sólida para comprender la dinámica del trabajo 

remoto en entidades públicas y destaca la importancia de la gestión de recursos humanos 

y la comunicación interna en este contexto. Como antecedente de investigación de nuestra 

investigación, este artículo nos brinda perspectivas valiosas y fundamentados que pueden 

enriquecer nuestro análisis y contribuir a la generación de recomendaciones prácticas para 

mejorar la productividad laboral en situaciones de crisis como la que se vivió en el 2021. 

 

El estudio realizado por (Zappalà et al., 2021) se centra en la implementación de 

un programa de trabajo remoto en una municipalidad italiana antes de la crisis de COVID-

19. El objetivo principal del artículo es describir las elecciones organizativas y 

procedimientos adoptados por los gerentes y empleados durante la fase piloto del 

programa de trabajo remoto, con el fin de proporcionar información valiosa para la 

implementación exitosa de programas de trabajo remoto de manera planificada y no de 

emergencia. En cuanto al método utilizado, se llevaron a cabo entrevistas con seis 

trabajadores ágiles para recopilar datos, los cuales fueron transcritos y analizados para 

identificar declaraciones relevantes relacionadas con los propósitos del estudio. Además, 

se contó con la participación de los gerentes de los trabajadores remotos para aumentar la 

validez interna de la evidencia recopilada. Los resultados del estudio revelaron que los 

empleados que participaron en el programa de trabajo remoto planificaban sus actividades 

laborales con anticipación, distribuyendo sus tareas a lo largo del día en bloques en lugar 

de trabajar de manera consecutiva como se hace típicamente en la oficina. Se observó que 

los trabajadores remotos dedicaban más tiempo a planificar sus actividades laborales y 

que, en general, se sentían más productivos al realizar su trabajo de forma remota. En 

conclusión, el estudio destaca la importancia de la planificación y los procedimientos 

organizativos en la implementación exitosa de programas de trabajo remoto. Proporciona 

información valiosa para los gerentes de recursos humanos y profesionales de RRHH que 

buscan mejorar sus políticas y prácticas de trabajo remoto en la era post-COVID-19. 

 

En relación con la importancia de este artículo como antecedente de investigación 

para nuestra tesis "Impacto del trabajo remoto en la productividad laboral de los 

funcionarios de la SUTRAN durante la emergencia sanitaria de 2021", este estudio 

proporciona un marco sólido y ejemplos concretos de cómo se implementó y gestionó un 

programa de trabajo remoto en un entorno organizacional específico. Los hallazgos y 
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recomendaciones presentados en este artículo servirán como base teórica y práctica para 

analizar el impacto del trabajo remoto en la productividad laboral de los funcionarios de 

la SUTRAN durante la emergencia sanitaria de 2021, brindando perspectivas útiles para 

tu investigación. 

 

2.2.2 Antecedentes nacionales 

 

Tunque Surunque et al. (2023), tuvieron como objetivo principal determinar la 

relación entre la gestión del teletrabajo y la disrupción digital en el personal 

administrativo de una universidad pública. Para ello, se empleó un enfoque cuantitativo 

de tipo básico, con un nivel correlacional y un diseño de investigación no experimental 

de tipo transversal. La muestra estuvo compuesta por 201 trabajadores administrativos, 

utilizando la encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento de recolección de 

datos. Los resultados obtenidos revelaron un coeficiente de Rho de Spearman de 0.548, 

con un valor p-valor de 0.000 < 0.05, lo que indica una relación positiva considerable 

entre la gestión del teletrabajo y la disrupción en el personal administrativo de la 

universidad pública estudiada. Esta relación se vio influenciada por dimensiones como la 

infraestructura informática, la organización, el control y la sensibilización general. En 

conclusión, el estudio evidenció la importancia de una adecuada gestión del teletrabajo 

para hacer frente a la disrupción digital en el personal administrativo de una universidad 

pública, destacando la relevancia de aspectos como la infraestructura tecnológica, la 

organización del trabajo remoto y la sensibilización de los empleados. 

 

Este artículo se presenta como un antecedente crucial para la investigación sobre 

el impacto del trabajo remoto en la productividad laboral de los funcionarios de la 

SUTRAN durante la emergencia sanitaria de 2021. Su enfoque en la gestión del 

teletrabajo y la disrupción digital proporciona un marco teórico sólido y evidencia 

empírica que puede enriquecer y fundamentar el análisis de los efectos del trabajo remoto 

en un contexto específico como el de la SUTRAN. 

 

El estudio realizado por Muro Olivera, 2023) tiene como objetivo determinar la 

relación entre el trabajo remoto y la productividad en la empresa Indra Perú S.A. durante 
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el año 2021, en el contexto de la pandemia por COVID-19. La metodología empleada fue 

de tipo descriptivo, de diseño transversal, correlacional y no experimental. Se aplicó una 

encuesta a 314 trabajadores, obteniendo un coeficiente de Spearman de 0,905, que 

demostró una relación positiva y significativa entre el trabajo remoto y la productividad. 

Los resultados indicaron que la productividad de los trabajadores que laboraban de forma 

remota podía ser igual o incluso superior a la del trabajo presencial en el centro de labores. 

En conclusión, se evidenció que el trabajo remoto puede impactar positivamente en la 

productividad de los empleados de la empresa tecnológica estudiada. 

 

Este artículo es relevante como antecedente de investigación para la tesis "Impacto 

del trabajo remoto en la productividad laboral de los funcionarios de la SUTRAN durante 

la emergencia sanitaria de 2021", ya que proporciona evidencia empírica sobre la relación 

entre el trabajo remoto y la productividad en un contexto similar al de la emergencia 

sanitaria. Los hallazgos de este estudio pueden servir como base teórica y metodológica 

para analizar cómo el trabajo remoto afecta la productividad en un entorno específico 

como el de la SUTRAN, contribuyendo así a la comprensión de los efectos de esta 

modalidad laboral en situaciones de crisis como la pandemia. 

 

Cruz Huamani, 2022) tuvo como objetivo analizar el impacto del trabajo remoto 

en la motivación laboral a través de los factores de motivación y de higiene postulados 

por Herzberg. Para ello, se empleó una metodología cualitativa que incluyó el análisis de 

contenido de libros, informes técnicos, artículos científicos y publicaciones digitales. Los 

resultados obtenidos revelaron que los factores de motivación estimulan el desarrollo 

profesional de los trabajadores remotos, mientras que los factores de higiene fueron 

superados rápidamente gracias a la tecnología y a acuerdos con la familia y el círculo de 

trabajo. Se concluyó que el trabajo remoto logró incrementar la productividad laboral y 

se recomendó la implementación de un plan estratégico de comunicación organizacional 

que considere factores adicionales como la conducta y la capacidad de adaptación. 

 

Este estudio proporciona una visión profunda sobre cómo el trabajo remoto afecta 

la motivación laboral y la productividad en tiempos de pandemia, lo cual es crucial para 
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comprender los desafíos y beneficios de esta modalidad laboral emergente. Como 

antecedente de investigación para nuestra tesis "Impacto del trabajo remoto en la 

productividad laboral de los funcionarios de la SUTRAN durante la emergencia sanitaria 

de 2021", este artículo ofrece una base teórica sólida y evidencia empírica que puede 

enriquecer el análisis de los efectos del trabajo remoto en un contexto específico como el 

de la SUTRAN. Su enfoque en los factores de motivación y higiene proporciona un marco 

conceptual valioso para evaluar cómo estas variables influyen en la productividad laboral 

en situaciones de crisis como la emergencia sanitaria del 2021. 

 

Calle Peña et al. (2022) tuvo como objetivo analizar la relación entre el trabajo 

remoto y la productividad en el ámbito educativo, especialmente en el contexto de los 

cambios provocados por la pandemia de Covid-19. Para lograr este propósito, se emplea 

un enfoque metodológico que combina revisión bibliográfica, análisis de casos y 

entrevistas a expertos en gestión educativa. Los resultados obtenidos en el estudio revelan 

que la implementación del trabajo remoto en instituciones educativas ha generado 

impactos significativos en la productividad de los colaboradores. Se destaca que la 

adopción de tecnologías de la información y la comunicación ha sido fundamental para 

facilitar la continuidad de las actividades laborales, aunque también se identifican 

desafíos relacionados con la gestión del tiempo y la comunicación efectiva en entornos 

virtuales. Como conclusión, se enfatiza la importancia de diseñar estrategias que 

promuevan la eficiencia y la efectividad del trabajo remoto en el ámbito educativo, 

considerando aspectos como la capacitación del personal, el establecimiento de metas 

claras y la implementación de herramientas tecnológicas adecuadas. 

 

Este artículo es relevante como antecedente de investigación para nuestra tesis 

"Impacto del trabajo remoto en la productividad laboral de los funcionarios de la 

SUTRAN durante la emergencia sanitaria de 2021", ya que proporciona resultados 

valiosos sobre los beneficios y desafíos del trabajo remoto en un contexto específico, lo 

cual puede enriquecer el marco teórico y metodológico de tu estudio. Además, las 

conclusiones y recomendaciones del artículo pueden servir como punto de partida para 

identificar posibles estrategias de mejora en la productividad laboral en situaciones de 

crisis como la emergencia sanitaria del 2021. 
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(Huamán Coronel y Medina Sotelo 2022), tuvieron como objetivo analizar los 

desafíos que enfrenta la administración pública peruana en su proceso de transformación 

digital y cómo esta puede impactar en la gobernanza activa del país. Para lograr este 

propósito, se llevó a cabo una revisión bibliográfica de la literatura científica y técnica 

relacionada con la transformación digital en la administración pública, utilizando bases 

de datos como Scopus, Scielo, Proquest, Redalyc y Google Académico. Los resultados 

obtenidos destacan la importancia de considerar la digitalización como una oportunidad 

para mejorar la gobernanza a través de la reestructuración de los servicios públicos, 

utilizando tecnologías digitales para aumentar la eficacia y eficiencia, así como para 

lograr el bienestar digital de los ciudadanos y ahorros sustanciales. Se resalta la necesidad 

de reducir las brechas en los ecosistemas digitales, tanto en infraestructura de 

comunicaciones de alta calidad como en su masificación, para avanzar en la 

transformación digital de la administración pública en el Perú. En conclusión, el artículo 

subraya que la transformación digital de la administración pública es un proceso continuo, 

social y cultural, que busca mejorar significativamente los servicios públicos a través del 

uso intensivo de tecnologías digitales. Se destaca la importancia de promover la 

participación ciudadana, la transparencia en la gestión y la auditoría social, así como de 

atender eficientemente las demandas de la ciudadanía para impulsar el desarrollo social 

y económico del país. 

 

Este artículo es de gran relevancia como antecedente de investigación para nuestra 

tesis "Impacto del trabajo remoto en la productividad laboral de los funcionarios de la 

SUTRAN durante la emergencia sanitaria de 2021", ya que proporciona una base teórica 

sólida sobre la transformación digital en la administración pública, aspecto clave en el 

contexto actual de cambios en las dinámicas laborales debido a la pandemia. Además, 

ofrece perspectivas valiosas sobre los desafíos y beneficios de la digitalización en el 

sector público, lo cual puede enriquecer el análisis del impacto del trabajo remoto en la 

productividad laboral de los funcionarios de la SUTRAN. 

 

Chuco Aguilar et al. (2021), realizaron un estudio sobre el impacto del teletrabajo 

en los resultados de gestión de las organizaciones, centrándose en un área de una 
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organización financiera en Bogotá. El objetivo del estudio fue analizar cómo el teletrabajo 

afecta los resultados de gestión, considerando aspectos como la productividad y el estrés 

de los trabajadores. Para ello, se llevó a cabo un estudio de caso utilizando entrevistas y 

análisis de datos. Los resultados obtenidos mostraron que el teletrabajo aumentó la 

productividad de los consultores en un 13% en comparación con el trabajo presencial. 

Además, se observó una reducción en los niveles de estrés de los trabajadores al evitar el 

tiempo de traslado diario al trabajo. Esto sugiere que el teletrabajo puede tener un impacto 

positivo en la productividad y el bienestar de los empleados. En conclusión, el estudio de 

Ardila destaca la importancia del teletrabajo como una modalidad que puede mejorar la 

productividad laboral y reducir el estrés de los trabajadores. Estos hallazgos son 

relevantes en el contexto actual, donde el trabajo remoto se ha vuelto fundamental debido 

a la pandemia de COVID-19. 

 

El estudio de Chuco Aguilar et al. proporciona una base sólida para comprender 

los efectos del teletrabajo en la productividad y el bienestar de los trabajadores, lo cual es 

crucial para investigaciones futuras en el campo del trabajo remoto. Su enfoque en el 

impacto del teletrabajo en la gestión organizacional puede ser de gran relevancia para 

nuestra tesis sobre el "Impacto del trabajo remoto en la productividad laboral de los 

funcionarios de la SUTRAN durante la emergencia sanitaria de 2021". Los resultados y 

conclusiones de este estudio pueden servir como antecedente importante para 

fundamentar nuestra investigación y proporcionar perspectivas valiosas sobre cómo el 

teletrabajo puede influir en el desempeño laboral en situaciones de crisis como la actual 

emergencia sanitaria. 

 

2.3. Bases teóricas 

 

2.3.1. Fundamentación teórica sobre la variable independiente “trabajo remoto” 

 

El trabajo remoto, también conocido como teletrabajo, ha ganado prominencia en 

la última década, acelerado de manera significativa por la emergencia sanitaria global de 

2020-2021. Esta situación obligó a muchas organizaciones a adaptar rápidamente sus 

modos de operación para asegurar la continuidad del negocio y la seguridad de sus 

empleados (Anghel et al., 2020). El trabajo remoto se define como la posibilidad de 
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realizar tareas laborales fuera del entorno físico tradicional de la oficina, lo que implica 

una reestructuración de los procesos y dinámicas laborales tradicionales (Morales López y 

Pérez Sisa, 2020). 

 

El trabajo remoto se caracteriza principalmente por su flexibilidad y la fuerte 

dependencia de tecnologías de la información y comunicación (TIC). La flexibilidad del 

trabajo remoto se manifiesta en la capacidad de los empleados para elegir sus horarios y 

lugares de trabajo, lo cual puede aumentar la satisfacción laboral y el equilibrio entre la 

vida laboral y personal (Medina et al., 2021). Sin embargo, esta flexibilidad también 

plantea desafíos en términos de disciplina personal y gestión del tiempo, que deben ser 

abordados mediante políticas y estrategias adecuadas (Fournier Guimbao, 2020). 

 

La dependencia de las TIC es una característica central del trabajo remoto. 

Herramientas como el correo electrónico, las aplicaciones de mensajería instantánea, las 

plataformas de videoconferencia (por ejemplo, Zoom, Microsoft Teams), y los sistemas 

de gestión de proyectos (como Trello, Asana) son fundamentales para mantener la 

comunicación y la coordinación entre los equipos dispersos geográficamente (Ubidia, 

2023). Estas tecnologías permiten a los empleados acceder a la información y los recursos 

necesarios para realizar sus tareas, independientemente de su ubicación física. La 

implementación efectiva de estas herramientas es crucial para asegurar que el trabajo 

remoto no afecte negativamente la productividad (Bermúdez Santana y Pangol Lascano, 

2021). 

 

La transición al trabajo remoto también requiere una adaptación significativa por 

parte de las organizaciones. Esto incluye no solo la implementación de las tecnologías 

necesarias, sino también el desarrollo de políticas y procedimientos que apoyen esta 

modalidad de trabajo (F. Benavides y Silva-Peñaherrera, 2022). Las organizaciones deben 

establecer directrices claras sobre el uso de las TIC, la seguridad de la información, y las 

expectativas de rendimiento y comunicación. Además, deben proporcionar capacitación 

a los empleados para asegurar que puedan utilizar las herramientas tecnológicas de 

manera efectiva y eficiente (Montalvo Romero, 2020). 
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Asimismo, el impacto del trabajo remoto en la productividad ha sido objeto de 

numerosos estudios. Algunos hallazgos sugieren que el trabajo remoto puede mejorar la 

productividad debido a la reducción de distracciones y el tiempo de desplazamiento, así 

como a la mayor flexibilidad para los empleados (Santillán-Marroquín, 2020). Sin 

embargo, otros estudios indican que puede haber una disminución en la productividad 

debido a factores como el aislamiento social, la falta de supervisión directa y los desafíos 

técnicos (Tomasina y Pisani, 2022). Por lo tanto, es esencial que las organizaciones adopten 

un enfoque equilibrado, proporcionando el soporte necesario para maximizar los 

beneficios del trabajo remoto mientras se mitigan sus desventajas potenciales (Tejada 

Becerra y Reyes Zuluaga, 2022). 

 

Por lo tanto, el trabajo remoto es un fenómeno complejo y multifacético que 

implica un cambio significativo en la manera en que las organizaciones operan y los 

empleados realizan sus tareas (Santiago-Torner, 2023). Su éxito depende en gran medida 

de la implementación efectiva de tecnologías de la información y comunicación, así como 

de políticas y estrategias organizacionales adecuadas. Al comprender y abordar los 

desafíos y oportunidades asociados con el trabajo remoto, las organizaciones pueden 

mejorar la productividad y la satisfacción laboral de sus empleados, incluso en tiempos 

de crisis como la emergencia sanitaria global de 2020-2021 (Paladines y Figueroa, 2021). 

 

Dimensión 1: Tecnologías de la Información y Comunicación (TIC) 

Las Tecnologías de la Información y Comunicación (TIC) son fundamentales para 

el trabajo remoto, ya que permiten a los empleados acceder a la información y a los 

sistemas necesarios para realizar sus tareas desde cualquier lugar (OMT, 2020). Las TIC 

abarcan una amplia gama de herramientas y plataformas que facilitan la comunicación, 

la colaboración y la gestión de tareas en un entorno distribuido. Entre las herramientas 

más comunes se encuentran el correo electrónico, las aplicaciones de mensajería 

instantánea, el software de videoconferencia, las plataformas de gestión de proyectos y el 

acceso remoto a redes y bases de datos corporativas (Ramos et al., 2020). 
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El correo electrónico sigue siendo una herramienta esencial para la comunicación 

en el trabajo remoto, permitiendo el intercambio de información y documentos de manera 

rápida y eficiente. Las aplicaciones de mensajería instantánea, como Slack y Microsoft 

Teams, han ganado popularidad debido a su capacidad para facilitar la comunicación en 

tiempo real y la colaboración en equipo (Quaglia y Gutiérrez, 2020). Estas aplicaciones no 

solo permiten el envío de mensajes de texto, sino también la realización de llamadas de 

voz y video, la compartición de archivos y la integración con otras herramientas de 

productividad (OIT, 2020). 

 

El software de videoconferencia, como Zoom, Skype y Google Meet, ha 

demostrado ser crucial para mantener las reuniones y la interacción cara a cara en un 

entorno remoto. Estas herramientas permiten a los equipos conectarse visualmente, lo 

cual es importante para la comunicación efectiva, la construcción de relaciones y la 

colaboración en proyectos complejos (Kumar y Srivastava, 2023). La capacidad de 

compartir pantallas y documentos durante las reuniones virtuales también mejora la 

productividad y la eficiencia (Santiago-Torner et al., 2023). 

 

Las plataformas de gestión de proyectos, como Trello, Asana y Jira, facilitan la 

organización y el seguimiento de tareas y proyectos en equipos distribuidos. Estas 

herramientas permiten a los miembros del equipo asignar tareas, establecer plazos, 

monitorizar el progreso y colaborar en tiempo real (Barrionuevo Núñez, 2021). La 

visibilidad que proporcionan estas plataformas sobre el estado de los proyectos es esencial 

para la coordinación y la gestión efectiva de los equipos remotos. El acceso remoto a 

redes y bases de datos corporativas es otro componente crítico de las TIC en el trabajo 

remoto (Peiró y Soler, 2020). A través de tecnologías como las redes privadas virtuales 

(VPN) y los servicios en la nube, los empleados pueden acceder de manera segura a los 

recursos y sistemas de la organización desde cualquier ubicación. Esto garantiza que 

tengan acceso a la información y las herramientas necesarias para realizar su trabajo de 

manera efectiva, sin importar dónde se encuentren (Tosca-Vidal, 2022). 

 

La implementación exitosa de las TIC en el trabajo remoto no solo depende de la 

disponibilidad de las herramientas, sino también de la capacitación adecuada de los 

empleados y el soporte técnico continuo (Santiago Torner, 2023). Las organizaciones 
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deben invertir en la formación de sus empleados para asegurar que puedan utilizar estas 

herramientas de manera eficiente y efectiva. Además, es esencial proporcionar soporte 

técnico rápido y confiable para resolver cualquier problema que pueda surgir y garantizar 

una experiencia de trabajo sin interrupciones (Ayerra Duesca, 2023). 

 

En conclusión, las TIC son el pilar fundamental del trabajo remoto, permitiendo 

la comunicación, la colaboración y el acceso a la información desde cualquier lugar. La 

selección adecuada de herramientas, junto con la capacitación y el soporte continuo, son 

esenciales para maximizar la productividad y la eficiencia en un entorno de trabajo remoto 

(Gómez, 2020). Al aprovechar plenamente las TIC, las organizaciones pueden superar los 

desafíos asociados con el trabajo a distancia y crear un entorno de trabajo flexible y 

efectivo (Santana et al., 2021). 

 

Relevancia Teórica de las TIC 

La relevancia teórica de la adopción de las Tecnologías de la Información y 

Comunicación (TIC) en el trabajo remoto se sustenta en varias teorías clave que explican 

cómo y por qué las tecnologías son adoptadas y utilizadas de manera efectiva en 

diferentes contextos (Uriarte et al., 2021). Una de las teorías más influyentes es la teoría 

de la innovación tecnológica de Everett Rogers (2003), que describe el proceso mediante 

el cual las nuevas ideas y tecnologías se difunden en una sociedad o una organización. 

Según Rogers, la adopción de nuevas tecnologías pasa por varias etapas: conocimiento, 

persuasión, decisión, implementación y confirmación (Arias Duque et al., 2021). En el 

contexto del trabajo remoto, esta teoría subraya que para que las TIC sean efectivo, los 

empleados deben ser conscientes de su existencia, estar convencidos de sus beneficios, 

decidir adoptarlas, implementarlas adecuadamente y confirmar su utilidad a través de la 

experiencia positiva (OIT, 2021). 

 

La teoría de Rogers también identifica varios factores que influyen en la adopción 

de innovaciones, como la ventaja relativa, la compatibilidad, la complejidad, la capacidad 

de prueba y la observabilidad. La ventaja relativa se refiere a la medida en que una 

tecnología nueva se percibe como superior a la antigua, lo cual es crucial para que los 

empleados prefieran usar las TIC en lugar de métodos tradicionales (Maurizio, 2021). La 
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compatibilidad se refiere a cómo una tecnología se ajusta a los valores, experiencias 

pasadas y necesidades de los usuarios, lo cual es fundamental para la aceptación del 

trabajo remoto en diferentes entornos laborales (Carrillo-Guananga y Nápoles-Nápoles, 

2022). La complejidad se refiere a la facilidad o dificultad percibida en el uso de la nueva 

tecnología; tecnologías más fáciles de usar tienen una mayor probabilidad de ser 

adoptadas. La capacidad de prueba y la observabilidad se refieren a la posibilidad de 

probar la tecnología en una escala limitada y a la capacidad de observar sus beneficios 

antes de la adopción a gran escala (Díaz Cerón y Díaz Cerón, 2022). 

 

Complementando la teoría de Rogers, el Modelo de Aceptación de la Tecnología 

(TAM) desarrollado por Fred Davis (1989) ofrece una perspectiva más enfocada en los 

factores individuales que determinan la aceptación (Neema, 2023) de las TIC. El TAM 

postula que dos factores principales influyen en la decisión de usar una nueva tecnología: 

la facilidad de uso percibida (PEOU) y la utilidad percibida (PU). La facilidad de uso 

percibida se refiere a la medida en que una persona cree que usar una tecnología particular 

será libre de esfuerzo. La utilidad percibida se refiere a la medida en que una persona cree 

que usar una tecnología mejorará su rendimiento en el trabajo (Ramadhany y Tranggono, 

2023). 

 

Según el TAM, la facilidad de uso percibida afecta directamente la utilidad 

percibida, ya que una tecnología que es fácil de usar también es más probable que se 

perciba como útil. Ambos factores influyen en la actitud hacia el uso de la tecnología y, 

finalmente, en la intención de usarla. En el contexto del trabajo remoto, esto significa que 

las TIC deben ser diseñadas y seleccionadas no solo por su funcionalidad, sino también 

por su facilidad de uso para garantizar una alta tasa de adopción y uso continuado 

(Yurdagul, 2023). 

 

La integración de estas teorías proporciona un marco robusto para entender cómo 

y por qué las TIC son adoptado en entornos de trabajo remoto. La teoría de la innovación 

tecnológica de Rogers ofrece una visión macro de cómo las innovaciones se difunden y 

son adoptadas dentro de una organización, mientras que el TAM proporciona una 

comprensión más micro de los factores individuales que influyen en la aceptación de la 

tecnología (Becerra-Sarmiento y Revelo-Oña, 2022). Juntas, estas teorías ayudan a explicar 
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la importancia de la facilidad de uso y la utilidad percibida en la adopción exitosa de TIC 

en el trabajo remoto, destacando la necesidad de tecnologías intuitivas y efectivas para 

apoyar a los empleados en sus tareas diarias (Castillo Ramos-Bossini, 2021). 

 

En conclusión, la adopción de TIC en el trabajo remoto no es solo una cuestión de 

proporcionar herramientas tecnológicas, sino también de asegurar que estas herramientas 

sean percibidas como útiles y fáciles de usar por los empleados (Quiroz-Zambrano y Vega-

Intriago, 2020). La combinación de la teoría de la innovación tecnológica de Rogers y el 

Modelo de Aceptación de la Tecnología de Davis proporciona un marco teórico integral 

para diseñar, implementar y promover el uso efectivo de TIC en entornos de trabajo 

remoto, lo cual es esencial para maximizar la productividad y el bienestar de los 

empleados en contextos laborales distribuidos (Fernández Villacres et al., 2021). 

 

Dimensión 2: Políticas y Lineamientos Institucionales 

Las políticas y lineamientos institucionales son esenciales para estructurar el 

trabajo remoto de manera efectiva, asegurando que tanto la organización como los 

empleados comprendan sus roles, responsabilidades y expectativas. Estas políticas no 

solo proporcionan una estructura clara, sino que también facilitan la adaptación a las 

nuevas modalidades de trabajo, promoviendo un entorno laboral eficiente y armonioso 

(Rofida Novianti y Roz, 2020). En primer lugar, las directrices sobre horarios de trabajo 

flexibles son fundamentales en el trabajo remoto. Estas políticas permiten a los empleados 

ajustar sus horarios de trabajo según sus necesidades personales y circunstancias, lo que 

puede contribuir a un mejor equilibrio entre la vida laboral y personal (Olaniyi, 2022). 

Sin embargo, es importante que estas políticas también definan claramente las 

expectativas en cuanto a disponibilidad y horas de trabajo núcleo, para garantizar que 

todos los miembros del equipo estén accesibles y que la colaboración no se vea 

comprometida (Vilarinho et al., 2021). 

 

Las expectativas de rendimiento son otro componente crucial de las políticas 

institucionales. En un entorno remoto, donde la supervisión directa es limitada, es 

esencial establecer criterios claros y objetivos de desempeño. Estas expectativas deben 

ser comunicadas de manera transparente y deben incluir metas específicas, plazos y 

métricas de evaluación (Fialho et al., 2022). Al establecer estas normas, las 
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organizaciones pueden asegurarse de que los empleados comprendan lo que se espera de 

ellos y cómo se medirá su desempeño, lo que puede ayudar a mantener altos niveles de 

productividad y motivación (Leite y Lemos, 2021). 

 

Las normas de comunicación son igualmente importantes. En el trabajo remoto, 

la comunicación efectiva es esencial para la coordinación y la colaboración. Las políticas 

deben establecer los canales de comunicación preferidos (por ejemplo, correo electrónico, 

mensajería instantánea, videoconferencias) y las normas para su uso, incluyendo tiempos 

de respuesta esperados y protocolos para la programación de reuniones (Suzuki Goshima 

et al., 2023). Además, es beneficioso promover una cultura de comunicación abierta y 

transparente, donde los empleados se sientan cómodos compartiendo información y 

solicitando ayuda cuando sea necesario (Ortiz-Lozano et al., 2022). 

 

La seguridad de la información es un aspecto crítico del trabajo remoto que debe 

ser abordado a través de políticas institucionales. Las medidas de seguridad deben incluir 

directrices sobre el uso seguro de redes y dispositivos, la protección de datos sensibles y 

la implementación de prácticas seguras de trabajo, como el uso de contraseñas robustas y 

la encriptación de datos (Jhair, 2022). Además, es esencial proporcionar capacitación 

continua en seguridad informática para garantizar que los empleados estén al tanto de las 

mejores prácticas y puedan identificar y responder adecuadamente a posibles amenazas 

de seguridad (Dewi et al., 2023). 

 

La provisión de equipos y recursos necesarios para trabajar desde casa es otra área 

clave que debe ser cubierta por las políticas institucionales. Las organizaciones deben 

asegurarse de que los empleados dispongan de las herramientas y el equipo necesario para 

realizar sus tareas de manera eficiente y cómoda (FILARDI et al., 2020). Esto puede 

incluir computadoras portátiles, software especializado, acceso a internet de alta 

velocidad y mobiliario ergonómico. Además, las políticas deben abordar el 

mantenimiento y el soporte técnico, garantizando que los empleados puedan resolver 

rápidamente cualquier problema técnico que pueda surgir (Chamunogwa, 2021). 

 

En conclusión, las políticas y lineamientos institucionales desempeñan un papel 

vital en la estructuración del trabajo remoto. Al establecer directrices claras sobre horarios 
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de trabajo, expectativas de rendimiento, normas de comunicación, medidas de seguridad 

y provisión de equipos, las organizaciones pueden crear un entorno de trabajo remoto que 

sea productivo, seguro y favorable para los empleados. Estas políticas no solo ayudan a 

gestionar el trabajo diario, sino que también fomentan un sentido de claridad y seguridad, 

lo que es esencial para el éxito a largo plazo del trabajo remoto. 

 

Sustento teórico 

La relevancia teórica de las políticas y lineamientos institucionales en el trabajo 

remoto se apoya en dos marcos conceptuales clave: la teoría de la gestión de recursos 

humanos y la teoría de la organización institucional. Estas teorías ofrecen una 

comprensión profunda de por qué las políticas claras y bien definidas son fundamentales 

para el éxito del trabajo remoto, al abordar aspectos críticos como la reducción de la 

ambigüedad, el aumento de la eficiencia y la mejora de la satisfacción laboral (Pereira et 

al., 2023). 

 

La teoría de la gestión de recursos humanos destaca la importancia de las políticas 

estructuradas para la administración efectiva del personal. Según esta teoría, las políticas 

claras proporcionan una guía para los empleados y los gerentes, estableciendo 

expectativas y procedimientos estandarizados que facilitan la toma de decisiones y la 

resolución de problemas (Kleiman et al., 2023). En el contexto del trabajo remoto, donde 

la supervisión directa es limitada y la autonomía de los empleados es mayor, contar con 

políticas bien definidas ayuda a reducir la incertidumbre y a proporcionar un marco de 

referencia para el desempeño y la conducta laboral (Hernández et al., 2023). 

 

Por ejemplo, las directrices sobre horarios de trabajo y expectativas de 

rendimiento proporcionan un marco claro que los empleados pueden seguir para gestionar 

su tiempo y esfuerzos. Esto no solo facilita la auto-disciplina y la autogestión, sino que 

también asegura que los objetivos de la organización se alineen con las actividades diarias 

de los empleados (Ruiz, 2021). Además, la claridad en las normas de comunicación y los 

protocolos de seguridad de la información ayuda a prevenir malentendidos y errores, 

promoviendo una comunicación efectiva y la protección de datos críticos (J. Kim, 2024). 
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La teoría de la organización institucional complementa esta perspectiva al 

subrayar cómo las políticas y estructuras formales influyen en el comportamiento y la 

eficiencia organizacional. Según esta teoría, las instituciones y sus políticas no solo guían 

el comportamiento de los individuos, sino que también legitiman las prácticas 

organizacionales y fomentan la coherencia y la estabilidad. En el entorno del trabajo 

remoto, las políticas bien articuladas pueden ayudar a establecer una cultura 

organizacional coherente, incluso cuando los empleados están físicamente dispersos 

(Rusu et al., 2023). 

 

Las políticas institucionales claras y bien definidas pueden aumentar la eficiencia 

organizacional al estandarizar los procesos y procedimientos. Esto reduce la duplicación 

de esfuerzos y la necesidad de improvisación, permitiendo que los empleados se 

concentren en tareas productivas y estratégicas. Además, al proporcionar un marco claro 

para la toma de decisiones y la resolución de problemas, estas políticas pueden reducir el 

tiempo y los recursos necesarios para gestionar conflictos y ambigüedades (Hyungwoo y 

Dongyoung, 2020). 

 

La satisfacción laboral también se ve beneficiada por políticas bien estructuradas. 

Cuando los empleados comprenden claramente lo que se espera de ellos y cómo se 

evaluará su desempeño, es más probable que se sientan seguros y motivados en sus roles 

(Kapoor y Sharma, 2020). La claridad en las expectativas y los procedimientos reduce la 

ansiedad y el estrés asociados con la incertidumbre, lo cual es especialmente importante 

en el trabajo remoto, donde la falta de interacción cara a cara puede amplificar los 

sentimientos de aislamiento y desconexión (Merone y Whitehead, 2021). Además, la 

provisión de los recursos necesarios y el apoyo técnico, estipulados en las políticas, 

aseguran que los empleados cuenten con las herramientas y el entorno adecuado para 

desempeñar sus funciones eficientemente. Esto no solo mejora la productividad, sino que 

también demuestra el compromiso de la organización con el bienestar y el éxito de sus 

empleados, fortaleciendo su lealtad y satisfacción (Doberstein y Charbonneau, 2022). 

 

En conclusión, las teorías de la gestión de recursos humanos y de la organización 

institucional proporcionan un respaldo teórico robusto para la implementación de 
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políticas claras y bien definidas en el trabajo remoto. Estas teorías sugieren que tales 

políticas pueden reducir la ambigüedad, aumentar la eficiencia y mejorar la satisfacción 

laboral, lo que es esencial para el éxito a largo plazo del trabajo remoto. Al establecer 

directrices claras y proporcionar los recursos necesarios, las organizaciones pueden crear 

un entorno de trabajo remoto que sea eficiente, productivo y satisfactorio para sus 

empleados. 

 

Dimensión 3: Condiciones Laborales 

Según Kley y Reimer (2023), las condiciones laborales en el contexto del trabajo 

remoto abarcan diversos aspectos críticos que pueden influir significativamente en la 

productividad y el bienestar del empleado. Entre estos aspectos se encuentran la 

adecuación del espacio de trabajo en casa, la ergonomía, el acceso a los recursos 

necesarios, la carga de trabajo y la gestión del tiempo. Cada uno de estos elementos 

desempeña un papel crucial en la creación de un entorno de trabajo efectivo y saludable 

para los empleados remotos. 

 

La adecuación del espacio de trabajo en casa es fundamental para asegurar que los 

empleados tengan un lugar dedicado y libre de distracciones para realizar sus tareas 

laborales. Un espacio de trabajo bien diseñado puede mejorar la concentración y la 

eficiencia, lo cual es esencial para mantener altos niveles de productividad (Vayre et al., 

2022). Esto implica tener un área específica que sea cómoda y funcional, con buena 

iluminación y ventilación. La separación física entre el espacio de trabajo y las áreas 

personales puede ayudar a los empleados a mantener un equilibrio entre la vida laboral y 

personal, reduciendo el estrés y aumentando la satisfacción laboral (M. Kim et al., 2023). 

 

La ergonomía es otro componente esencial de las condiciones laborales en el 

trabajo remoto. La configuración ergonómica adecuada del espacio de trabajo, incluyendo 

una silla de apoyo, una mesa a la altura correcta y un monitor a nivel de los ojos puede 

prevenir problemas de salud como el dolor de espalda, el cansancio ocular y otros 

trastornos musculoesqueléticos. Las organizaciones deben proporcionar orientación sobre 

prácticas ergonómicas y, si es posible, ofrecer equipos ergonómicos a sus empleados para 

garantizar que puedan trabajar cómodamente y de manera saludable. 
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El acceso a los recursos necesarios es crucial para la efectividad del trabajo 

remoto. Esto incluye no solo las herramientas tecnológicas, como computadoras, software 

y acceso a internet de alta velocidad, sino también los recursos informativos y 

documentales necesarios para realizar las tareas (Özen et al., 2021). Las organizaciones 

deben asegurarse de que los empleados tengan acceso continuo y sin interrupciones a los 

sistemas y datos necesarios para su trabajo. Esto también implica proporcionar soporte 

técnico rápido y eficaz para resolver cualquier problema tecnológico que pueda surgir, 

minimizando el tiempo de inactividad y la frustración (Herrera et al., 2021). 

 

La carga de trabajo y la gestión del tiempo son aspectos que deben ser 

cuidadosamente monitoreados y gestionados en el entorno remoto. Es importante que las 

organizaciones establezcan expectativas claras sobre la cantidad de trabajo y los plazos, 

y que los gerentes sean conscientes de la carga de trabajo de sus empleados para evitar el 

agotamiento (Chaves et al., 2023). La gestión del tiempo puede ser más desafiante en un 

entorno remoto debido a la falta de estructura y supervisión directa. Por lo tanto, 

proporcionar herramientas y técnicas para la gestión del tiempo, como aplicaciones de 

seguimiento del tiempo y la capacitación en habilidades de gestión del tiempo, puede 

ayudar a los empleados a mantener una productividad equilibrada y evitar el exceso de 

trabajo (Palumbo et al., 2022). 

 

Además, las organizaciones deben considerar el impacto psicológico del trabajo 

remoto en las condiciones laborales. La falta de interacción social y el sentimiento de 

aislamiento pueden afectar negativamente el bienestar mental de los empleados 

(Cristancho et al., 2022). Promover prácticas que fomenten la interacción social, como 

reuniones virtuales regulares y actividades de equipo, puede ayudar a mantener un sentido 

de comunidad y apoyo entre los empleados. Asimismo, proporcionar acceso a recursos 

de salud mental y apoyo psicológico puede ser vital para asegurar el bienestar emocional 

de los trabajadores remotos (Oktaviani et al., 2022). 

 

En resumen, las condiciones laborales en el contexto del trabajo remoto son 

multifacéticas y requieren una atención cuidadosa para asegurar que los empleados 

puedan trabajar de manera efectiva y saludable. La adecuación del espacio de trabajo, la 
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ergonomía, el acceso a los recursos necesarios, la gestión de la carga de trabajo y del 

tiempo, y el apoyo psicológico son todos componentes esenciales que deben ser 

abordados por las políticas y prácticas organizacionales. Al crear un entorno de trabajo 

remoto que aborde estos aspectos, las organizaciones pueden mejorar significativamente 

la productividad y el bienestar de sus empleados, asegurando el éxito a largo plazo de las 

modalidades de trabajo remoto. 

 

Sustento teórico 

Según Zöllner y Sulíková (2021), la relevancia teórica de las condiciones laborales 

en el contexto del trabajo remoto puede entenderse a través de la teoría de los dos factores 

de Frederick Herzberg (1959), que destaca la importancia de las condiciones laborales 

para la motivación y la productividad de los empleados. Esta teoría, también conocida 

como la teoría de la motivación-higiene, sugiere que hay dos tipos de factores que 

influyen en la satisfacción y la insatisfacción laboral: los factores motivacionales y los 

factores higiénicos. 

 

Los factores motivacionales están relacionados con el contenido del trabajo y 

pueden generar una mayor satisfacción y motivación laboral. Estos incluyen el 

reconocimiento, la responsabilidad, el logro, el avance y la naturaleza misma del trabajo 

(Rodríguez-Modroño, 2022). En contraste, los factores higiénicos están relacionados con 

el contexto en el que se realiza el trabajo. Aunque estos factores no suelen producir una 

motivación positiva significativa, su ausencia o deficiencia puede causar insatisfacción 

laboral. Entre los factores higiénicos se encuentran las condiciones laborales, la política 

y administración de la empresa, la supervisión, las relaciones interpersonales, el salario y 

la seguridad laboral (Caparrós Ruiz, 2022). 

 

En el contexto del trabajo remoto, las condiciones laborales, que forman parte de 

los factores higiénicos, son cruciales para evitar la insatisfacción y promover un entorno 

de trabajo productivo y satisfactorio (International Labor Organization, 2020). Según la 

teoría de Herzberg, si las condiciones laborales no son adecuadas, los empleados pueden 
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experimentar insatisfacción, lo que puede afectar negativamente su motivación y 

rendimiento (Téllez et al., 2022).  

 

Primero, el entorno físico de trabajo, que en el caso del trabajo remoto se traduce 

en el espacio de trabajo en casa, es fundamental. Un entorno de trabajo bien configurado 

y cómodo puede reducir el estrés y las distracciones, permitiendo a los empleados 

concentrarse mejor en sus tareas (Antunes et al., 2023). La adecuación del espacio de 

trabajo y la ergonomía no solo previenen problemas de salud física, como los trastornos 

musculoesqueléticos, sino que también contribuyen al bienestar general del empleado, lo 

que es esencial para mantener la satisfacción laboral (F. G. Benavides, 2022). 

 

Segundo, la disponibilidad de recursos necesarios, como el acceso a herramientas 

tecnológicas adecuadas, es vital para el desempeño eficaz de las tareas laborales. La falta 

de acceso a los recursos necesarios puede ser una fuente importante de frustración y 

estrés, lo que puede llevar a una disminución de la productividad y a una mayor 

insatisfacción laboral (Morilla-Luchena et al., 2021). Proveer a los empleados con los 

equipos y recursos necesarios, así como con soporte técnico continuo, asegura que puedan 

desempeñar sus funciones sin interrupciones y de manera eficiente (Weber et al., 2022). 

 

La teoría de Herzberg también resalta la importancia de la gestión del tiempo y la 

carga de trabajo. Una carga de trabajo mal gestionada puede conducir al agotamiento y al 

estrés, afectando negativamente la motivación y el rendimiento de los empleados (Pora, 

2023). Establecer expectativas claras sobre la cantidad de trabajo y los plazos, junto con 

proporcionar herramientas para la gestión del tiempo, ayuda a los empleados a manejar 

sus tareas de manera más efectiva, reduciendo el riesgo de agotamiento y promoviendo 

un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal (Guerin, 2021). 

 

Además, las relaciones interpersonales y el apoyo social, aunque no son 

condiciones físicas del trabajo, son cruciales para el bienestar de los empleados (Weber 

et al., 2023). En el trabajo remoto, fomentar la interacción social y el apoyo entre los 

empleados puede ayudar a mitigar los sentimientos de aislamiento y desconexión, que 
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son comunes en entornos remotos. Esto puede incluir reuniones virtuales regulares, 

actividades de equipo en línea y la creación de comunidades virtuales dentro de la 

organización (Lang y Hofer-Fischanger, 2023). 

 

En síntesis, la teoría de los dos factores de Herzberg proporciona un marco teórico 

sólido para comprender la importancia de las condiciones laborales en el contexto del 

trabajo remoto (Benavides y Silva-Peñaherrera, 2022). Al garantizar que los empleados 

tengan un entorno de trabajo adecuado, acceso a los recursos necesarios, una carga de 

trabajo manejable y apoyo social, las organizaciones pueden evitar la insatisfacción 

laboral y promover un ambiente de trabajo productivo y satisfactorio (Moreno Galbis y 

Carranza, 2023). Estas condiciones son fundamentales para mantener la motivación y la 

productividad de los empleados, asegurando el éxito a largo plazo del trabajo remoto. 

 

2.3.1.4. Dimensión 4: Bienestar y Soporte Emocional 

Según Segbenya y Okorley (2022), el bienestar y el soporte emocional son 

elementos críticos en el trabajo remoto, ya que este modelo puede presentar desafíos 

únicos que afectan tanto la salud mental como emocional de los empleados. El 

aislamiento, el estrés y las dificultades para separar la vida laboral de la personal son 

problemas comunes en el trabajo remoto que pueden tener un impacto significativo en el 

bienestar general de los empleados (Syriopoulos, 2020). Abordar estos desafíos requiere 

un enfoque integral que incluya programas de asistencia al empleado, iniciativas de salud 

mental, actividades de equipo y una cultura organizacional que promueva el bienestar 

(Franco-López y Uribe-Gómez, 2022). 

 

El aislamiento es uno de los principales desafíos del trabajo remoto. La falta de 

interacción cara a cara con compañeros de trabajo puede llevar a sentimientos de soledad 

y desconexión, lo que puede afectar negativamente el estado de ánimo y la motivación 

(Domínguez Chávez, 2020). Para combatir el aislamiento, es fundamental que las 

organizaciones implementen actividades de equipo y oportunidades de socialización 

virtual. Esto puede incluir reuniones regulares de equipo por videoconferencia, eventos 

sociales en línea y plataformas de comunicación interna que faciliten la interacción 

informal entre los empleados. Fomentar un sentido de comunidad y conexión puede 
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ayudar a los empleados a sentirse más vinculados con sus compañeros y con la 

organización (Kamarapu et al., 2023). 

 

El estrés es otro desafío importante en el trabajo remoto. Los empleados pueden 

experimentar un aumento en los niveles de estrés debido a la dificultad de gestionar las 

responsabilidades laborales y personales desde el mismo espacio físico (Rimadias, 2023). 

Además, la falta de separación entre el trabajo y la vida personal puede llevar a una 

sensación de estar "siempre encendido", lo que puede resultar en agotamiento. Las 

organizaciones pueden mitigar estos efectos proporcionando recursos y capacitación en 

gestión del estrés y el bienestar (Chambel et al., 2023). Esto puede incluir talleres sobre 

técnicas de manejo del estrés, acceso a recursos de bienestar como aplicaciones de 

meditación y mindfulness, y fomentar prácticas de trabajo saludable, como tomar 

descansos regulares y establecer límites claros entre el trabajo y el tiempo personal (Abril 

Martínez et al., 2020). 

 

La dificultad para separar la vida laboral de la personal es un desafío común en el 

trabajo remoto. Sin una separación física clara entre el espacio de trabajo y el hogar, los 

empleados pueden encontrar difícil "desconectar" del trabajo al final del día. Esto puede 

llevar a un desequilibrio entre el trabajo y la vida personal, lo que a su vez puede afectar 

el bienestar emocional y la satisfacción laboral (de Castro et al., 2023). Las 

organizaciones pueden ayudar a los empleados a gestionar este desafío proporcionando 

orientación sobre cómo crear un espacio de trabajo dedicado y establecer rutinas diarias 

que incluyan tiempos definidos para el trabajo y el descanso. Además, promover políticas 

de flexibilidad laboral puede permitir a los empleados gestionar mejor sus horarios y 

responsabilidades personales (Hamouche y Parent-Lamarche, 2023). 

 

El soporte emocional es fundamental para el bienestar de los empleados remotos. 

Los programas de asistencia al empleado (PAE) pueden proporcionar un apoyo valioso, 

ofreciendo servicios de consejería y recursos para abordar problemas personales y 

laborales. Estas iniciativas pueden ayudar a los empleados a manejar el estrés, la ansiedad 

y otros desafíos emocionales de manera más efectiva (Lambert et al., 2020). Además, las 

organizaciones pueden implementar iniciativas de salud mental que promuevan un 

ambiente de trabajo positivo y de apoyo. Esto puede incluir campañas de concientización 
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sobre la salud mental, acceso a recursos de salud mental en línea y la creación de un 

entorno donde los empleados se sientan seguros para hablar sobre sus desafíos 

emocionales (Saprikis et al., 2022). 

 

Una cultura organizacional que promueva el bienestar es esencial para el éxito del 

trabajo remoto. Esto implica crear un entorno en el que el bienestar de los empleados sea 

una prioridad y se tomen medidas proactivas para apoyar su salud mental y emocional. 

Los líderes y gerentes deben ser capacitados para reconocer los signos de estrés y 

agotamiento en sus equipos y proporcionar el apoyo necesario. Además, es importante 

que la organización comunique de manera clara y frecuente su compromiso con el 

bienestar de los empleados, demostrando que valora y apoya a su personal. 

 

En conclusión, el bienestar y el soporte emocional son dimensiones críticas del 

trabajo remoto que requieren una atención especial por parte de las organizaciones. 

Abordar el aislamiento, el estrés y la dificultad para separar la vida laboral de la personal 

mediante programas de asistencia al empleado, iniciativas de salud mental, actividades 

de equipo y una cultura organizacional que promueva el bienestar puede ayudar a los 

empleados a mantenerse saludables, motivados y productivos. Al invertir en el bienestar 

emocional de los empleados, las organizaciones pueden crear un entorno de trabajo 

remoto que sea sostenible y beneficioso tanto para los empleados como para la 

organización en su conjunto. 

 

Relevancia Teórica 

Según Ogbonna y Mbah (2022), la relevancia teórica del bienestar y soporte 

emocional en el trabajo remoto se puede entender a través de la teoría del intercambio 

social de Blau (1964) y la teoría del apoyo social de House (1981). Estas teorías 

proporcionan un marco valioso para analizar cómo el soporte emocional y social impacta 

la satisfacción laboral y la productividad de los empleados (Mentus, 2014). 

 

La teoría del intercambio social de Blau se centra en las relaciones sociales 

basadas en el intercambio de recursos materiales y emocionales. Según esta teoría, las 

relaciones laborales se desarrollan a partir de un proceso de reciprocidad en el que tanto 

empleados como empleadores intercambian beneficios y apoyo (Al-Sarayrah y Al Hourani, 
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2023). Cuando los empleados perciben que reciben apoyo emocional y social por parte de 

la organización y sus compañeros, es más probable que desarrollen un sentido de 

obligación y lealtad hacia la empresa (Akram et al., 2020). Este sentido de reciprocidad 

puede traducirse en un mayor compromiso y dedicación al trabajo, lo cual puede 

incrementar la productividad. En el contexto del trabajo remoto, donde las interacciones 

cara a cara son limitadas, el soporte emocional puede incluir comunicaciones frecuentes 

y sinceras, reconocimiento del esfuerzo y logros, y la provisión de recursos para la salud 

mental (Lazega et al., 2012). 

 

Según Karunarathne (2022), la teoría del apoyo social de House (1981) sugiere 

que el apoyo social en el entorno laboral tiene un impacto significativo en el bienestar y 

la satisfacción laboral de los empleados. House identificó cuatro tipos de apoyo social: 

apoyo emocional, apoyo instrumental, apoyo informativo y apoyo de valoración (C. Liu 

et al., 2022). El apoyo emocional implica mostrar empatía, cuidado y preocupación por 

el bienestar del empleado. El apoyo instrumental se refiere a la provisión de recursos 

tangibles y prácticos que faciliten la realización de tareas laborales (Lee y Xiong, 2023). El 

apoyo informativo incluye la provisión de información y consejos útiles que puedan 

ayudar a los empleados a resolver problemas y tomar decisiones. Finalmente, el apoyo de 

valoración implica el reconocimiento y la apreciación de las contribuciones y esfuerzos 

del empleado (Makmor et al., 2023). 

 

En el contexto del trabajo remoto, estos tipos de apoyo son cruciales. El apoyo 

emocional puede ayudar a los empleados a manejar el estrés y la ansiedad relacionados 

con el aislamiento y las demandas laborales (Cao y Burton, 2022). Los programas de 

asistencia al empleado y las iniciativas de salud mental pueden proporcionar el apoyo 

necesario para que los empleados se sientan valorados y comprendidos. El apoyo 

instrumental, como el acceso a tecnologías adecuadas y recursos necesarios para el trabajo 

remoto, asegura que los empleados puedan desempeñar sus funciones de manera eficiente 

y sin obstáculos técnicos (Chouhy et al., 2020). El apoyo informativo, a través de una 

comunicación clara y efectiva, ayuda a los empleados a mantenerse informados sobre las 

expectativas laborales y las políticas de la empresa, lo que puede reducir la incertidumbre 

y aumentar la confianza en la gestión (M. Chen et al., 2022). El apoyo de valoración, 

mediante el reconocimiento y la apreciación de los esfuerzos de los empleados, puede 
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mejorar la moral y motivación, lo que a su vez se traduce en una mayor productividad 

(Leung et al., 2022). 

 

Las investigaciones basadas en estas teorías han demostrado que los empleados 

que se sienten apoyados emocional y socialmente son más propensos a mostrar altos 

niveles de compromiso organizacional y satisfacción laboral (He et al., 2023). Estos 

empleados tienden a estar más motivados, a tener una mayor moral y a ser más 

productivos. Además, el soporte emocional puede ayudar a reducir el ausentismo y la 

rotación de personal, ya que los empleados que se sienten valorados y apoyados son 

menos propensos a buscar empleo en otros lugares (Macedonia y Weiss, 2022). 

 

Por lo tanto, la teoría del intercambio social de Blau y la teoría del apoyo social 

de House proporcionan una base teórica sólida para entender la importancia del bienestar 

y soporte emocional en el trabajo remoto (Spread, 1984). Estas teorías sugieren que el 

soporte emocional y social no solo mejora la satisfacción laboral, sino que también 

aumenta el compromiso y la productividad de los empleados (Nickerson, 2021). En un 

entorno de trabajo remoto, donde los desafíos del aislamiento y la gestión del estrés son 

prominentes, implementar estrategias efectivas de soporte emocional y social es crucial 

para mantener un entorno de trabajo saludable y productivo (Montgomery, 1996). Las 

organizaciones que invierten en el bienestar emocional de sus empleados pueden esperar 

no solo una mayor satisfacción y lealtad, sino también mejoras significativas en la 

productividad y el desempeño laboral (Huning et al., 2015). 

 

2.3.2. Teorías científicas que respaldan a la variable independiente “trabajo remoto” 

 

Varias teorías científicas proporcionan un marco conceptual sólido para 

comprender el trabajo remoto y su impacto en la productividad laboral. Estas teorías 

ofrecen perspectivas diversas sobre cómo las prácticas de trabajo remoto pueden influir 

en el desempeño de los empleados y en la eficiencia organizacional. Entre las más 

destacadas se encuentran la Teoría de la Autoeficacia de Bandura, la Teoría de la 

Conservación de Recursos de Hobfoll, y la Teoría del Control Laboral de Karasek. 

 

La Teoría de la Autoeficacia de Albert Bandura (1977) 
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Según Kunvarsing (2019), la Teoría de la Autoeficacia de Albert Bandura (1977) 

se centra en la creencia de los individuos en su capacidad para realizar tareas específicas 

con éxito. En el contexto del trabajo remoto, la autoeficacia juega un papel crucial, ya 

que los empleados deben adaptarse a nuevas tecnologías y métodos de comunicación, 

gestionar su tiempo de manera autónoma y mantener su productividad sin la supervisión 

directa que existe en una oficina tradicional (Schunk y DiBenedetto, 2023). La confianza 

en sus habilidades para manejar estas demandas puede influir significativamente en su 

rendimiento y satisfacción laboral. Las organizaciones pueden fomentar la autoeficacia 

proporcionando formación adecuada, recursos tecnológicos y apoyo continuo para 

asegurar que los empleados se sientan competentes y capaces de enfrentar los desafíos 

del trabajo remoto (Rosales y Hernández, 2020). 

 

La Teoría de la Conservación de Recursos (COR) 

Según Chen (2023) La Teoría de la Conservación de Recursos (COR) de Stevan 

Hobfoll (1989) propone que las personas buscan adquirir y conservar recursos que les 

ayuden a manejar el estrés y alcanzar sus objetivos. En un entorno de trabajo remoto, los 

recursos pueden incluir tiempo, energía, apoyo social, información y herramientas 

tecnológicas (Wright y Hobfoll, 2004). Según esta teoría, cuando los empleados perciben 

que tienen acceso suficiente a estos recursos, es más probable que mantengan altos niveles 

de bienestar y productividad (Mao et al., 2021). Sin embargo, la falta de recursos puede 

llevar a un desgaste y disminución del rendimiento (Bon y Shire, 2022). Por lo tanto, es 

fundamental que las organizaciones proporcionen los recursos necesarios para apoyar a 

sus empleados remotos, incluyendo equipos adecuados, formación en habilidades 

digitales, y acceso a redes de apoyo (Halbesleben et al., 2014). 

 

La Teoría del Control Laboral de Robert Karasek (1979) 

Según Tapia y Betanzos (2023), la Teoría del Control Laboral de Robert Karasek 

(1979) sugiere que el control que los empleados tienen sobre su trabajo y las demandas 

laborales a las que están sometidos afectan su bienestar y productividad. En el contexto 

del trabajo remoto, los empleados suelen tener mayor control sobre su entorno de trabajo 

y horarios, lo que puede aumentar su satisfacción laboral y reducir el estrés (Berkman y 
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Glass, 2023). Sin embargo, también pueden enfrentar altas demandas laborales debido a 

la falta de límites claros entre el trabajo y la vida personal. El equilibrio entre el control 

laboral y las demandas es crucial para mantener la productividad y el bienestar. Las 

organizaciones pueden ayudar a gestionar este equilibrio mediante políticas de trabajo 

flexible, apoyo en la gestión del tiempo y programas que promuevan un equilibrio 

saludable entre el trabajo y la vida personal (Folorunsho, 2024). 

 

La Teoría de la Autodeterminación de Deci y Ryan (1985) 

Según Iwanaga et al. (2021), la Teoría de la Autodeterminación de Deci y Ryan 

(1985) también es relevante, ya que se enfoca en la motivación intrínseca y extrínseca de 

los empleados. Esta teoría postula que la satisfacción de tres necesidades psicológicas 

básicas —autonomía, competencia y relación— es esencial para la motivación intrínseca 

(de Araujo, 2021). El trabajo remoto puede satisfacer la necesidad de autonomía al 

permitir a los empleados trabajar de manera independiente y gestionar su propio tiempo 

(Hong et al., 2022). Sin embargo, las organizaciones deben asegurarse de que los 

empleados también se sientan competentes en sus roles y conectados con sus colegas y la 

organización en general. Esto se puede lograr mediante el reconocimiento regular de sus 

logros, oportunidades de desarrollo profesional y la promoción de una cultura de 

comunicación abierta y apoyo mutuo (Pradenas et al., 2021). 

 

Teoría de la Equidad de Adams 

Según Ayasha (2023), la Teoría de la Equidad de Adams (1965) puede aplicarse al 

contexto del trabajo remoto, ya que aborda cómo las percepciones de equidad e injusticia 

pueden influir en la satisfacción y el desempeño laboral (Miltiadis y Lappa, 2021). Los 

empleados comparan sus esfuerzos y recompensas con los de otros en situaciones 

similares. Si perciben que están siendo tratados de manera justa en términos de 

oportunidades, apoyo y recompensas, es más probable que estén satisfechos y 

comprometidos (Muwanguzi et al., 2022). En el trabajo remoto, asegurar la equidad 

puede implicar ofrecer igual acceso a recursos, oportunidades de desarrollo y 

reconocimiento tanto a los empleados remotos como a los que trabajan en oficinas (Swain 

et al., 2020). 
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En síntesis, estas teorías científicas —la Teoría de la Autoeficacia, la Teoría de la 

Conservación de Recursos, la Teoría del Control Laboral, la Teoría de la 

Autodeterminación y la Teoría de la Equidad— proporcionan un marco conceptual 

robusto para entender los diversos aspectos del trabajo remoto y su impacto en la 

productividad laboral (Kokkoniemi y Isomottonen, 2020). Estas teorías destacan la 

importancia de proporcionar apoyo y recursos adecuados, mantener un equilibrio 

saludable entre el trabajo y la vida personal, y asegurar un entorno de trabajo justo y 

motivador para maximizar el bienestar y la productividad de los empleados en un entorno 

remoto. 

 

2.3.3. Variable dependiente “productividad laboral” 

 

La productividad laboral es una medida clave del desempeño de los empleados y 

se refiere a la cantidad y calidad del trabajo producido en relación con los recursos 

utilizados. Esta variable es fundamental para las organizaciones, ya que determina su 

eficiencia y capacidad para alcanzar sus objetivos estratégicos (Álvarez, 2021). En el 

contexto del trabajo remoto, evaluar la productividad laboral cobra aún más relevancia 

debido a las particularidades de este modelo de trabajo, que difiere significativamente del 

entorno de oficina tradicional (Calvo et al., 2022).  

 

El trabajo remoto puede influir en la productividad laboral a través de diversos 

factores. La gestión del tiempo es crucial, ya que los empleados deben ser capaces de 

organizar su jornada laboral de manera autónoma, sin la supervisión directa de sus 

superiores (Caballero et al., 2023). Esto implica la necesidad de habilidades avanzadas de 

autodisciplina y planificación. El uso de tecnologías de la información y comunicación 

(TIC) es otro factor determinante. Las TIC facilitan la comunicación, la colaboración y el 

acceso a la información necesaria para desempeñar las tareas laborales. Sin embargo, la 

eficacia de estas herramientas depende de la competencia tecnológica de los empleados 

y de la infraestructura tecnológica proporcionada por la organización (Ahn et al., 2023). 

 

El entorno de trabajo también juega un papel importante en la productividad 

laboral. Un espacio de trabajo adecuado y ergonómico en el hogar puede mejorar la 

concentración y reducir el estrés físico (Hernæs et al., 2023). Además, las políticas 
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organizacionales, como las directrices sobre horarios flexibles, las expectativas de 

rendimiento y las medidas de seguridad de la información, pueden influir en la manera en 

que los empleados gestionan su trabajo y en su motivación para mantener un alto nivel 

de productividad (Mohd Nahar Mohd Arshad y Zubaudah Ab Malik, 2023). 

 

En el caso específico de los funcionarios de la Superintendencia de Transporte 

Terrestre de Personas, Carga y Mercancías (SUTRAN) durante la Emergencia Sanitaria 

de 2021, evaluar la productividad laboral es esencial para entender cómo se han adaptado 

a las nuevas condiciones de trabajo y para identificar áreas de mejora (Creemers et al., 

2023). La emergencia sanitaria ha obligado a muchas organizaciones a implementar el 

trabajo remoto de manera abrupta, lo que ha generado desafíos adicionales en términos 

de adaptación y continuidad operativa (Lai et al., 2023). 

 

En conclusión, la productividad laboral en un entorno de trabajo remoto está 

influenciada por una combinación de factores individuales y organizacionales (Nguyen 

et al., 2023). Comprender estos factores es crucial para diseñar estrategias que optimicen 

el rendimiento de los empleados y aseguren la eficiencia operativa, especialmente en 

tiempos de crisis como la Emergencia Sanitaria de 2021. Evaluar la productividad laboral 

de los funcionarios de la SUTRAN permitirá identificar las mejores prácticas y áreas de 

mejora, contribuyendo así al desarrollo de políticas más efectivas y al fortalecimiento de 

la resiliencia organizacional. 

 

2.3.3.1. Dimensión 1: Eficiencia y Calidad del Trabajo 

 

La eficiencia y la calidad del trabajo son componentes esenciales de la 

productividad laboral, ya que juntas determinan no solo la cantidad de output que un 

empleado puede generar, sino también el valor de ese output en términos de cumplimiento 

de estándares y satisfacción de los objetivos organizacionales (Yu et al., 2024). Estas dos 

dimensiones son críticas para evaluar el desempeño laboral, especialmente en un entorno 

de trabajo remoto, donde los métodos de supervisión directa y las estructuras tradicionales 

de apoyo pueden estar ausentes o ser menos eficaces (Xie et al., 2023). 
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▪ Eficiencia en el Trabajo Remoto. La eficiencia en el trabajo remoto se refiere a 

la capacidad de los empleados para completar tareas y proyectos dentro de un 

tiempo estipulado, utilizando la menor cantidad de recursos posibles (Farcane et 

al., 2023). En este contexto, varios factores influyen en la eficiencia: 

a. Capacidad de Autogestión. En un entorno remoto, los empleados deben 

ser capaces de gestionar su propio tiempo y tareas sin la supervisión 

constante de sus superiores. La autogestión efectiva implica establecer 

prioridades, mantener un horario disciplinado y evitar distracciones, lo 

cual es crucial para completar las tareas de manera oportuna (Ņikiforova 

et al., 2022). 

b. Manejo Adecuado del Tiempo. La habilidad para gestionar el tiempo 

eficazmente es esencial para la eficiencia. Esto incluye la planificación de 

tareas, la asignación de tiempos específicos para cada actividad y el 

seguimiento de los plazos. Las herramientas de gestión de proyectos y 

aplicaciones de seguimiento de tiempo pueden ser de gran ayuda en este 

aspecto (Chychun et al., 2023). 

c. Utilización de TIC. Las tecnologías de la información y la comunicación 

son vitales para facilitar el trabajo remoto. Plataformas como el correo 

electrónico, las aplicaciones de mensajería instantánea, el software de 

videoconferencia y las herramientas de colaboración en línea permiten a 

los empleados comunicarse y colaborar de manera efectiva, lo cual es 

esencial para mantener la eficiencia operativa (Morris et al., 2023). 

 

▪ Calidad del Trabajo en el Entorno Remoto. La calidad del trabajo en un entorno 

remoto se refiere a la precisión, exactitud y adherencia a los estándares 

establecidos en las tareas realizadas (Nikiforova et al., 2023). La calidad del 

trabajo puede verse influenciada por varios factores: 

a. Claridad de las Directrices. La comunicación clara y precisa de las 

expectativas y directrices es fundamental para asegurar que los empleados 

comprendan perfectamente lo que se espera de ellos. Esto incluye 

instrucciones detalladas, objetivos claros y retroalimentación regular para 

corregir cualquier desviación de los estándares esperados (Pokojski et al., 

2022b). 
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b. Disponibilidad de Recursos. La calidad del trabajo también depende de 

la disponibilidad y accesibilidad de los recursos necesarios, incluidos el 

software, hardware, y materiales de referencia. En el trabajo remoto, es 

importante que las organizaciones aseguren que los empleados tengan 

acceso a todos los recursos necesarios para desempeñar sus tareas con alta 

calidad (Zhang, 2024). 

c. Experiencia y Capacitación. El nivel de experiencia y la capacitación de 

los empleados juegan un papel crucial en la calidad del trabajo. La 

formación continua y el desarrollo profesional son esenciales para 

mantener altos estándares de trabajo, especialmente en un entorno donde 

los empleados pueden no tener acceso inmediato a la ayuda de sus colegas 

o supervisores (Yee et al., 2023). 

 

En el contexto de la Superintendencia de Transporte Terrestre de Personas, Carga 

y Mercancías (SUTRAN), durante la Emergencia Sanitaria de 2021, la eficiencia y la 

calidad del trabajo remoto son vitales para asegurar que las operaciones continúen sin 

interrupciones y que los servicios prestados cumplan con los altos estándares requeridos. 

La implementación de estrategias efectivas de autogestión, el uso adecuado de las TIC, la 

claridad en las directrices, la disponibilidad de recursos adecuados y la formación 

continua de los empleados son esenciales para mantener y mejorar la productividad 

laboral en estas circunstancias excepcionales. 

 

2.3.3.2. Dimensión 2: Motivación y Compromiso Laboral 

La motivación y el compromiso laboral son factores críticos que influyen 

directamente en la productividad de los empleados. Estos factores no solo afectan la 

cantidad de trabajo realizado, sino también la calidad y la innovación que los empleados 

aportan a sus tareas (Eulerich et al., 2022). En el contexto del trabajo remoto, la 

importancia de estos elementos se amplifica debido a los retos únicos que presenta este 

modelo de trabajo (Park et al., 2023). 

 

La motivación laboral puede ser intrínseca o extrínseca. La motivación intrínseca 

surge del propio interés y disfrute del trabajo, donde los empleados encuentran 

satisfacción en la realización de sus tareas y en el logro de sus metas personales y 

profesionales (Pokojski et al., 2022a). Por otro lado, la motivación extrínseca se deriva 
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de recompensas externas como el reconocimiento, las compensaciones económicas, los 

incentivos y las oportunidades de avance profesional. En un entorno de trabajo remoto, 

mantener la motivación intrínseca puede ser más desafiante debido a la falta de 

interacción directa con colegas y supervisores, lo cual puede hacer que el trabajo se sienta 

más solitario y menos gratificante (Li et al., 2023). Por esta razón, es esencial que las 

organizaciones implementen estrategias para fomentar la motivación intrínseca. Estas 

estrategias pueden incluir el establecimiento de objetivos claros y alcanzables, la 

provisión de oportunidades para el desarrollo profesional y la capacitación continua, y la 

promoción de un sentido de propósito y significado en el trabajo (Kondratowicz et al., 

2022). 

 

La motivación extrínseca en el trabajo remoto puede ser sostenida mediante el 

reconocimiento regular de los logros de los empleados, el uso de incentivos y 

recompensas y la creación de un sistema de retroalimentación constructiva (Sergeev & 

Sidorov, 2021). El reconocimiento no solo debe centrarse en los logros individuales, sino 

también en los esfuerzos colaborativos y los hitos alcanzados por los equipos, lo cual 

puede reforzar el sentido de comunidad y pertenencia. Asimismo, un alto nivel de 

compromiso se manifiesta en un mayor esfuerzo, lealtad y una disposición a ir más allá 

de las responsabilidades básicas. En el contexto del trabajo remoto, mantener el 

compromiso laboral puede ser complicado debido al aislamiento social y la falta de 

interacción directa con colegas y supervisores (Lorentzon et al., 2024). 

 

Para fomentar el compromiso laboral en un entorno remoto, es crucial que las 

organizaciones creen una cultura de apoyo y conexión. Esto puede lograrse mediante la 

organización de reuniones regulares de equipo, tanto formales como informales, para 

mantener la cohesión y el sentido de comunidad (McChesney et al., 2023). Las 

plataformas de comunicación digital pueden facilitar estas interacciones, pero es 

importante que estas herramientas se utilicen de manera efectiva para promover la 

colaboración y la camaradería. Además, el liderazgo juega un papel fundamental en el 

mantenimiento del compromiso laboral (Davidavićiene et al., 2023). Los líderes deben 

ser accesibles, comunicativos y capaces de inspirar a sus equipos, incluso a distancia. La 

retroalimentación constructiva y el reconocimiento del esfuerzo y los logros individuales 
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y colectivos son esenciales para mantener altos niveles de compromiso (Rodrigues et al., 

2022). 

 

Por lo tanto, el trabajo remoto presenta varios desafíos para la motivación y el 

compromiso laboral. El aislamiento social puede llevar a sentimientos de desconexión y 

desmotivación, mientras que la falta de supervisión directa puede resultar en una 

disminución del compromiso con los objetivos organizacionales. Para mitigar estos 

desafíos, es fundamental implementar estrategias efectivas que promuevan la interacción, 

el reconocimiento y el apoyo emocional (Oppenheimer y Harvey, 2023). 

 

▪ Reconocimiento Regular. El reconocimiento regular de los logros y esfuerzos de 

los empleados puede aumentar significativamente la motivación y el compromiso. 

Este reconocimiento debe ser específico, sincero y oportuno, y puede ser 

facilitado mediante plataformas digitales de reconocimiento o reuniones virtuales 

(Arunprasad et al., 2022). 

▪ Retroalimentación Constructiva. La retroalimentación constructiva ayuda a los 

empleados a entender sus fortalezas y áreas de mejora, y a sentirse valorados por 

sus contribuciones. Esta retroalimentación debe ser continua y proporcionada de 

manera que los empleados se sientan apoyados en su desarrollo profesional (Andi 

Arifwangsa Adiningrat et al., 2023). 

 

▪ Cultura de Apoyo. Crear una cultura de apoyo implica promover el bienestar 

emocional y profesional de los empleados. Esto puede incluir programas de 

asistencia al empleado, actividades de equipo virtuales y la promoción de un 

equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal (Monteiro et al., 2021). 

 

2.3.3. Dimensión 3: Colaboración y Trabajo en Equipo 

La colaboración y el trabajo en equipo son aspectos fundamentales de la 

productividad laboral, especialmente en entornos organizacionales complejos como la 

SUTRAN. La colaboración efectiva requiere una comunicación clara, la capacidad de 
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trabajar en conjunto hacia objetivos comunes y la integración de diversas habilidades y 

conocimientos (Velastegui et al., 2024). En el trabajo remoto, la colaboración puede ser 

facilitada o dificultada por el uso de herramientas tecnológicas como videoconferencias, 

plataformas de gestión de proyectos y aplicaciones de mensajería instantánea. Las 

políticas y prácticas que fomentan la cooperación, la comunicación abierta y el espíritu 

de equipo son esenciales para asegurar que la colaboración y el trabajo en equipo sigan 

siendo efectivos en un entorno de trabajo remoto (Khanh et al., 2023). 

 

 

2.3.3.4. Dimensión 4: Continuidad y Calidad del Servicio 

La continuidad y la calidad del servicio son pilares fundamentales para las 

organizaciones, especialmente aquellas como la Superintendencia de Transporte Terrestre 

de Personas, Carga y Mercancías (SUTRAN), que dependen de la consistencia y 

excelencia en la prestación de servicios para cumplir con su misión y objetivos 

institucionales (Gavoille y Hazans, 2022). La continuidad se refiere a la capacidad de 

mantener las operaciones sin interrupciones significativas, incluso en circunstancias 

adversas como la emergencia sanitaria. Por otro lado, la calidad del servicio se relaciona 

estrechamente con la satisfacción de los usuarios y el cumplimiento de los estándares 

establecidos para la entrega de servicios (Barczyk et al., 2022). 

 

▪ Continuidad del Servicio. La continuidad del servicio se convierte en un desafío 

particular durante situaciones de crisis como la emergencia sanitaria de 2021. En 

un entorno de trabajo remoto, garantizar la continuidad del servicio implica 

abordar una serie de desafíos, como la gestión eficiente de recursos tecnológicos, 

la adaptación a nuevas formas de trabajo y la capacidad de respuesta rápida ante 

problemas imprevistos (Nugent y Radicic, 2023). Las organizaciones deben 

desarrollar y poner en práctica políticas de resiliencia que les permitan mantener 

operaciones críticas incluso en condiciones adversas. Esto puede incluir la 

implementación de sistemas de respaldo, la diversificación de recursos 

tecnológicos y la elaboración de planes de contingencia detallados (Setyawati et 

al., 2023). 
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▪ Calidad del Servicio. La calidad del servicio es un factor determinante en la 

satisfacción del usuario y en la reputación de la organización. En un entorno de 

trabajo remoto, mantener altos estándares de calidad puede ser más desafiante 

debido a la distancia física entre los empleados y la falta de supervisión directa 

(Adebowale y Agumba, 2023). Para garantizar la calidad del servicio, las 

organizaciones deben centrarse en la capacitación continua de los empleados, la 

implementación de procesos y procedimientos estandarizados y el monitoreo 

constante de la satisfacción del usuario. Es importante que los empleados remotos 

estén debidamente capacitados y equipados para cumplir con los estándares de 

calidad establecidos, y que cuenten con el apoyo necesario para resolver 

problemas de manera oportuna y eficiente (Ban et al., 2022). 

 

Estrategias para Mantener la Continuidad y Calidad del Servicio: 

▪ Implementación de Políticas de Resiliencia. Desarrollar y poner en práctica 

políticas de resiliencia que permitan a la organización mantener operaciones 

críticas incluso en condiciones adversas (Doucet et al., 2024). 

▪ Capacitación Continua de los Empleados. Proporcionar capacitación continua 

a los empleados para garantizar que estén actualizados en las mejores prácticas y 

procedimientos de trabajo, así como en el uso efectivo de herramientas y 

tecnologías remotas (Upadhyaya & Vrinda, 2021). 

▪ Monitoreo de la Satisfacción del Usuario. Realizar un monitoreo constante de 

la satisfacción del usuario mediante encuestas, retroalimentación y métricas de 

desempeño para identificar áreas de mejora y tomar medidas correctivas de 

manera proactiva (Al-Tkhayneh et al., 2019). 

 

En conclusión, la continuidad y la calidad del servicio son elementos críticos para el 

éxito de cualquier organización, especialmente en tiempos de crisis como la emergencia 

sanitaria de 2021. Asegurar la continuidad y calidad del servicio en un entorno de trabajo 

remoto requiere un enfoque proactivo y estratégico, así como el compromiso y la 

colaboración de todos los miembros del equipo. Al implementar políticas de resiliencia, 
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proporcionar capacitación continua y monitorear de cerca la satisfacción del usuario, las 

organizaciones pueden mantener altos estándares de servicio y cumplir con sus objetivos 

institucionales incluso en condiciones adversas. 

 

2.3.4. Teorías Científicas que Respaldan a la Variable Dependiente “Productividad 

Laboral” 

 

Varias teorías científicas proporcionan un marco conceptual para entender la 

productividad laboral en el contexto del trabajo remoto. Entre las más destacadas se 

encuentran: 

 

Teoría de los dos factores de Herzberg (1959) 

La teoría de los dos factores de Herzberg, también conocida como teoría de la 

motivación e higiene, fue desarrollada por Frederick Herzberg en 1959. Esta teoría 

sugiere que hay dos categorías de factores que influyen en la satisfacción y productividad 

laboral: los factores motivadores y los factores higiénicos (Alshmemri et al., 2017). 

▪ Factores motivadores. Estos son intrínsecos al trabajo y su presencia puede 

aumentar la satisfacción laboral y la motivación. Incluyen el reconocimiento, el 

logro, la responsabilidad, el avance y el trabajo en sí mismo. Por ejemplo, recibir 

elogios por un trabajo bien hecho o tener la oportunidad de asumir más 

responsabilidades puede motivar a los empleados a trabajar con mayor dedicación 

y eficiencia (Bhatt et al., 2022). 

▪ Factores higiénicos. Estos factores son extrínsecos al trabajo y no necesariamente 

aumentan la satisfacción laboral por sí solos, pero su ausencia puede causar 

insatisfacción. Incluyen las condiciones laborales, la seguridad en el empleo, el 

salario, las políticas de la empresa y las relaciones con los colegas y supervisores. 

Por ejemplo, trabajar en un entorno seguro y cómodo o tener un salario 

competitivo puede evitar la insatisfacción (Akdemir, 2020). 

En el contexto del trabajo remoto, gestionar adecuadamente tanto los factores 

motivadores como los higiénicos es crucial para mantener la productividad. Los 

empleados remotos necesitan sentir que sus logros son reconocidos y que tienen 
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oportunidades para el desarrollo y la responsabilidad. Al mismo tiempo, deben contar con 

condiciones laborales adecuadas, seguridad en el empleo y buenas relaciones con sus 

colegas y supervisores, incluso en un entorno virtual. 

 

Teoría de la autodeterminación de Deci y Ryan (1985)  

La teoría de la autodeterminación, desarrollada por Edward Deci y Richard Ryan 

en 1985, se centra en la motivación intrínseca y extrínseca. Según esta teoría, la 

satisfacción de tres necesidades psicológicas básicas: autonomía, competencia y relación. 

Es fundamental para mejorar la motivación intrínseca y, por ende, la productividad 

(Ballesteros et al., 2023). 

 

 

a. Autonomía. La sensación de control y elección sobre las propias acciones y 

decisiones laborales. 

b. Competencia. La sensación de eficacia y dominio en las tareas laborales. 

c. Relación. La sensación de conexión y pertenencia con los demás, tanto colegas 

como supervisores. 

En un entorno de trabajo remoto, es esencial proporcionar a los empleados un alto 

grado de autonomía, permitiéndoles gestionar su propio tiempo y tareas. También es 

importante ofrecer oportunidades para desarrollar y demostrar su competencia a través de 

tareas desafiantes y formaciones continuas. Además, mantener relaciones significativas 

con colegas y supervisores, mediante herramientas de comunicación virtual y reuniones 

regulares, puede ayudar a mejorar la motivación y la productividad. 

 

Teoría del establecimiento de metas de Locke y Latham (1990) 

La teoría del establecimiento de metas, propuesta por Edwin Locke y Gary 

Latham en 1990, es una de las teorías más influyentes en el campo de la motivación y la 

gestión de desempeño Stazyk y Kim (2022). Esta teoría sostiene que las metas claras, 

específicas y desafiantes, cuando se combinan con una retroalimentación adecuada, 

pueden mejorar significativamente la productividad y el desempeño de los empleados. 
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Locke y Latham identificaron varios principios clave que explican cómo y por qué las 

metas afectan el rendimiento (Kehr, 2019). 

 

Principios Clave de la Teoría del Establecimiento de Metas: 

 

▪ Claridad de las Metas. Las metas claras y bien definidas eliminan la ambigüedad 

y brindan una dirección precisa. Por ejemplo, en lugar de establecer una meta vaga 

como "mejorar la productividad", una meta clara sería "aumentar la producción 

de informes mensuales en un 20% en los próximos tres meses" (Lunenburg, 2011). 

▪ Dificultad de las metas. Las metas deben ser desafiantes pero alcanzables. Las 

metas difíciles tienden a llevar a un mayor desempeño que las metas fáciles, 

porque motivan a los empleados a esforzarse más y a utilizar sus habilidades de 

manera más efectiva. Sin embargo, si las metas son demasiado difíciles, pueden 

causar frustración y desmotivación (Mohd Auza’e y Arshad, 2022). 

▪ Compromiso con las metas. Los empleados deben estar comprometidos con las 

metas que se les asignan. Esto puede lograrse involucrando a los empleados en el 

proceso de establecimiento de metas, asegurándose de que entiendan la 

importancia de las metas y cómo se relacionan con los objetivos generales de la 

organización. Cuando los empleados participan en la fijación de sus propias 

metas, es más probable que se sientan responsables de alcanzarlas (Jeong et al., 

2023). 

▪ Retroalimentación. La retroalimentación regular y constructiva es esencial para 

el logro de metas. Proporciona información sobre el progreso hacia las metas y 

ayuda a identificar áreas que requieren ajustes. La retroalimentación puede ser 

tanto formal (reuniones periódicas de revisión de desempeño) como informal 

(comentarios cotidianos de los supervisores). Es importante que la 

retroalimentación sea específica, oportuna y centrada en el comportamiento 

(Bates et al., 2023). 

▪ Complejidad de la tarea. Al establecer metas, es crucial considerar la 

complejidad de la tarea. Las metas deben ser desafiantes, pero no tan complejas 

que se vuelvan inalcanzables. En situaciones donde la tarea es muy compleja, es 

útil descomponer las metas en sub-metas más manejables y proporcionar 

capacitación o recursos adicionales si es necesario (Salas, 2021). 



74 
 

▪ Autoeficacia. La autoeficacia, o la creencia en la propia capacidad para lograr 

una meta, juega un papel crucial. Los empleados con alta autoeficacia tienden a 

establecer metas más altas y perseveran más cuando enfrentan obstáculos. Los 

gerentes pueden aumentar la autoeficacia a través de la formación, el apoyo y la 

celebración de pequeños éxitos en el camino hacia la meta final (Sauce do et al., 

2020). 

 

Teoría del control laboral de Karasek (1979)  

Según Omidi et al. (2023) La teoría del control laboral, desarrollada por Robert 

Karasek en 1979, sugiere que la combinación de un alto nivel de demandas laborales con 

un bajo control sobre el trabajo puede llevar al estrés y a la disminución de la 

productividad (Mills y Owens, 2023). Por el contrario, cuando los empleados tienen un 

alto control sobre su trabajo y enfrentan demandas razonables, es más probable que 

experimenten altos niveles de bienestar y productividad (Konovalov, 2023). 

▪ Demandas laborales. Refieren a la cantidad de trabajo y la presión temporal. 

▪ Control sobre el trabajo. Refieren a la autonomía en la toma de decisiones y la 

capacidad de influir en el propio trabajo. 

 

En el trabajo remoto, es fundamental equilibrar las demandas laborales con un alto 

grado de autonomía y control. Permitir a los empleados gestionar su propio tiempo y 

tomar decisiones sobre cómo llevar a cabo sus tareas puede reducir el estrés y aumentar 

la productividad (Perry et al., 2023). También es importante evitar sobrecargar a los 

empleados con demandas excesivas y proporcionar apoyo y recursos adecuados para que 

puedan desempeñar sus funciones de manera efectiva (Orzeł y Wolniak, 2022). 

 

En conjunto, estas teorías científicas ofrecen una comprensión integral de los 

factores que influyen en la productividad laboral y proporcionan un marco para 

desarrollar estrategias efectivas que optimicen el desempeño de los empleados en un 

entorno de trabajo remoto (Mäkikangas et al., 2022). La aplicación de estos principios 

teóricos puede ayudar a las organizaciones a diseñar políticas y prácticas que apoyen y 

mejoren la productividad laboral, incluso en circunstancias desafiantes como las 

presentadas durante la Emergencia Sanitaria de 2021. 
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2.4. Glosario 

 

1. Trabajo remoto. También conocido como teletrabajo, se refiere a la práctica de 

llevar a cabo las tareas laborales fuera del entorno físico tradicional de la oficina, 

utilizando tecnologías de la información y la comunicación (TIC) para mantener 

la conexión y la colaboración con la organización y los colegas (Van Zoonen y 

Sivunen, 2022). 

 

2. Productividad laboral. Se define como la medida de la eficiencia con la que se 

utilizan los recursos para producir bienes y servicios. En el contexto de esta 

investigación, se refiere específicamente a la cantidad y calidad del trabajo 

realizado por los funcionarios de la Superintendencia de Transporte Terrestre de 

Personas, Carga y Mercancías (SUTRAN) durante la Emergencia Sanitaria de 

2021 (Morikawa, 2024). 

 

3. Emergencia Sanitaria. Situación extraordinaria declarada por las autoridades 

competentes debido a una amenaza a la salud pública, como una pandemia, que 

requiere la implementación de medidas especiales para proteger la salud y 

seguridad de la población (Cao et al., 2020). 

 

4. Funcionarios de la SUTRAN. Personal empleado por la Superintendencia de 

Transporte Terrestre de Personas, Carga y Mercancías (SUTRAN), entidad 

encargada de regular y supervisar el transporte terrestre en el país. En el contexto 

de esta investigación, se refiere específicamente a los empleados de la SUTRAN 

que participaron en actividades de trabajo remoto durante la Emergencia Sanitaria 

de 2021. 

 

5. Tecnologías de la Información y la Comunicación (TIC). Conjunto de 

herramientas, dispositivos y aplicaciones que facilitan la creación, 

almacenamiento, procesamiento, transmisión y acceso a la información. En el 

contexto del trabajo remoto, las TIC desempeñan un papel fundamental al permitir 

la comunicación y colaboración a distancia entre los empleados y la organización 

(Caballero et al., 2023). 

 



76 
 

6. Eficiencia. Capacidad de realizar tareas y procesos de manera rápida y con el 

mínimo uso de recursos, maximizando así la producción y minimizando los costos 

(Lora Guzmán et al., 2020). 

 

7. Calidad del trabajo. Grado en el que el trabajo realizado cumple con los 

estándares establecidos de precisión, exactitud y satisfacción del cliente o usuario 

final (Giniger, 2020). 

 

8. Motivación laboral. Impulso interno que dirige el comportamiento de los 

empleados hacia el logro de metas y objetivos organizacionales. Puede ser 

intrínseca, basada en intereses personales, o extrínseca, motivada por 

recompensas externas (Cruz Huamani, 2022b). 

 

9. Compromiso laboral. Conexión emocional y profesional de los empleados con 

su trabajo y su organización, que se traduce en un mayor esfuerzo, lealtad y 

disposición para contribuir al éxito de la empresa (Calizaya López et al., 2020). 

 

10. Continuidad del servicio. Capacidad de una organización para mantener la 

prestación de sus servicios sin interrupciones significativas, incluso en situaciones 

de crisis o emergencia (Montero Ulate et al., 2020). 

 

11. Calidad del servicio. Grado en el que los servicios ofrecidos por una organización 

cumplen con las expectativas y necesidades de los usuarios, garantizando así su 

satisfacción y fidelidad (Valero-Pacheco & Riaño-Casallas, 2020). 
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CAPÍTULO 3: METODOLOGÍA 
 

3.1. Tipo y Diseño de investigación 

 

Tipo de Investigación: 

El presente estudio se enmarca dentro de un enfoque cuantitativo, ya que busca 

medir y analizar el impacto del trabajo remoto en la productividad laboral de los 

funcionarios de la Superintendencia de Transporte Terrestre de Personas Carga y 

Mercancías (SUTRAN) durante la emergencia sanitaria de 2021 mediante la recopilación 

y análisis de datos numéricos. 

 

Es de tipo descriptiva porque se busca detallar y documentar cómo se 

implementó el trabajo remoto en la SUTRAN durante la emergencia sanitaria de 2021 y 

cómo percibieron los funcionarios su productividad laboral durante este período. Se 

utiliza encuestas para recopilar datos y luego se presenta estos datos en forma de 

estadísticas descriptivas, como frecuencias, promedios y distribuciones, para ofrecer una 

visión clara y precisa de la situación del trabajo remoto y la productividad. 

 

Es de tipo correlacional porque busca identificar y analizar la relación entre el 

trabajo remoto y la productividad laboral. Mediante el uso de análisis estadísticos, como 

la Correlación de Spearman, se examina si existe una asociación significativa entre 

variables específicas del trabajo remoto (por ejemplo, horas de trabajo, tipo de tareas, 

nivel de autonomía) y la productividad laboral de los funcionarios. Este enfoque nos 

permite comprender mejor cómo estos factores se relacionan entre sí sin establecer una 

relación causal directa. 
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Es de tipo aplicada porque aborda un problema práctico específico: el impacto 

del trabajo remoto en la productividad laboral de los funcionarios de la SUTRAN durante 

la emergencia sanitaria de 2021. Este estudio no solo busca comprender el fenómeno, 

sino también ofrecer soluciones prácticas y recomendaciones para mejorar las políticas y 

prácticas de trabajo remoto en la organización. Los resultados tienen una relevancia 

inmediata para la gestión y toma de decisiones dentro de la SUTRAN, contribuyendo a 

la eficiencia y efectividad del trabajo remoto. Además, al identificar factores que afectan 

la productividad, el presente estudio proporciona información valiosa para desarrollar 

estrategias que beneficien tanto a la organización como a los empleados, demostrando su 

orientación hacia la acción y la resolución de problemas concretos. 

 

Diseño de Investigación: 

Se trata de una investigación no experimental y transversal. No experimental 

porque no se manipulan deliberadamente las variables independientes y dependientes, 

sino que se observan y analizan tal como ocurren en su contexto natural. Transversal 

porque la recolección de datos se realizó en un único punto en el tiempo, específicamente 

durante el período de la emergencia sanitaria en 2021. 

 

3.2. Población de estudio 

 

La población de estudio está compuesta por todos los funcionarios de la SUTRAN 

que realizaron trabajo remoto durante la emergencia sanitaria de 2021. De acuerdo con 

los registros institucionales, se estima que la SUTRAN cuenta con aproximadamente 500 

funcionarios distribuidos en diversas áreas y oficinas a nivel nacional. 

 

3.3. Tamaño de muestra 

 

Para determinar el tamaño de la muestra, se utilizará la fórmula para poblaciones 

finitas. Considerando un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5%, se 

calculará el tamaño de la muestra necesaria para obtener resultados representativos. 

Asumiendo una varianza máxima (𝑝 = 0.5), la fórmula es: 
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Realizando el cálculo, se obtiene un tamaño de muestra aproximado de 217 

funcionarios. Sin embargo, para garantizar un mayor intervalo de confianza, llegaron a 

encuestar a 390 personas. 

 

3.4. Técnicas de recolección de datos 

 

La recolección de datos se realizó mediante una encuesta diseñada con una escala 

de Likert de 5 puntos, la cual constó de 32 preguntas. De estas, 16 preguntas están 

relacionadas con la variable independiente (trabajo remoto) y 16 con la variable 

dependiente (productividad laboral). Las preguntas fueron elaboradas para captar diversas 

dimensiones como el uso de tecnologías de la información y comunicación (TIC), 

políticas y lineamientos institucionales, condiciones laborales, y bienestar emocional de 

los funcionarios. 

 

El cuestionario fue distribuido electrónicamente a los funcionarios seleccionados 

mediante un muestreo aleatorio simple, asegurando la representatividad de todas las áreas 

y niveles jerárquicos dentro de la SUTRAN. 

 

3.5. Ética en la investigación 

 

Para asegurar la ética en la investigación, se tomaron las siguientes medidas: 
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▪ Consentimiento Informado. Se informó a todos los participantes sobre los 

objetivos del estudio, la voluntariedad de su participación, y la confidencialidad 

de sus respuestas. Cada participante firmó un consentimiento informado antes de 

completar el cuestionario. 

 

▪ Confidencialidad y Anonimato. Los datos recopilados fueron tratados con 

estricta confidencialidad. No se registraron nombres ni identificadores personales, 

garantizando el anonimato de los participantes. 

 

▪ Transparencia y Veracidad. Se garantizó la transparencia en la presentación de 

los resultados y la veracidad de los datos recopilados, evitando cualquier tipo de 

manipulación o sesgo. 
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CAPÍTULO 4: RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
 

4.1. Análisis, interpretación y explicación 

4.1.1. Análisis de la fiabilidad del instrumento 

 

La fiabilidad de un instrumento de medición es un aspecto fundamental para 

garantizar la validez y confiabilidad de los resultados obtenidos en una investigación. En 

este sentido, el análisis de la fiabilidad del instrumento utilizado en el presente estudio es 

esencial para determinar la consistencia interna de las preguntas o ítems diseñados para 

medir las variables "Trabajo remoto" y "Productividad laboral". El coeficiente Alfa de 

Cronbach es una de las medidas más utilizadas y ampliamente aceptadas en la comunidad 

científica para evaluar la fiabilidad de un instrumento, ya que refleja el grado en que los 

ítems están midiendo efectivamente el mismo constructo subyacente. 

 

En esta investigación, se realizó un riguroso análisis de fiabilidad del instrumento, 

evaluando separadamente los ítems relacionados con cada una de las variables, así como 

el instrumento completo que incluye todas las preguntas. Los resultados obtenidos 

demuestran una alta consistencia interna y fiabilidad del instrumento, lo cual es 

fundamental para garantizar la validez de las inferencias y conclusiones derivadas de los 

datos recopilados. A continuación, se presentan y analizan detalladamente los coeficientes 

Alfa de Cronbach correspondientes. 

 

A. Análisis de fiabilidad del instrumento relacionado a la variable 

independiente 

Según la Tabla 1, el coeficiente Alfa de Cronbach para este instrumento es 0,780, lo 

cual se considera un nivel aceptable de fiabilidad según los criterios establecidos en la 

literatura científica. Este valor indica que las 16 preguntas o ítems relacionados con las 

dimensiones de la variable "Trabajo remoto" tienen una consistencia interna adecuada y 

miden de manera confiable el constructo que se pretende evaluar. Es importante destacar 

que el coeficiente Alfa de Cronbach es una medida de la correlación media entre las 

preguntas del instrumento, lo que refleja el grado en que los ítems están midiendo el 

mismo constructo subyacente. Un valor alto de Alfa de Cronbach sugiere que los ítems 

están midiendo efectivamente el mismo constructo teórico. 
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En el caso específico de la variable "Trabajo remoto", cuyas dimensiones son 

Tecnologías de la Información y Comunicación (TIC), Políticas y Lineamientos 

Institucionales, Condiciones Laborales, y Bienestar y Soporte Emocional, un valor de 

0,780 indica que los 16 ítems diseñados para evaluar estas dimensiones tienen una 

adecuada correlación entre sí y, por lo tanto, miden de forma consistente el constructo de 

"Trabajo remoto". 

Tabla 1 Instrumento relacionado a la variable independiente 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,780 16 

 

 

Este valor de fiabilidad es particularmente relevante en el contexto de la 

investigación, ya que garantiza que los datos recopilados a través de este instrumento son 

confiables y reflejan con precisión las percepciones y experiencias de los funcionarios de 

la SUTRAN en relación con el trabajo remoto durante la Emergencia Sanitaria de 2021. 

Cabe mencionar que, si bien un valor de 0,780 se considera aceptable, en investigaciones 

de alta rigurosidad se recomienda alcanzar valores superiores a 0,8 o incluso 0,9 para 

garantizar una fiabilidad excelente del instrumento. No obstante, es importante tener en 

cuenta que el Alfa de Cronbach puede verse afectado por diversos factores, como el 

número de ítems, la complejidad del constructo y la homogeneidad de la muestra, entre 

otros. 

 

B. Análisis de fiabilidad del instrumento relacionado a la variable dependiente 

 

Según la Tabla 2, el coeficiente Alfa de Cronbach para este instrumento es 0,905, 

lo cual se considera un nivel excelente de fiabilidad según los criterios ampliamente 

aceptados en la comunidad científica. Este valor indica que las 16 preguntas o ítems 

relacionados con las dimensiones de la variable "Productividad laboral" tienen una alta 

consistencia interna y miden de manera confiable y precisa el constructo que se pretende 
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evaluar. El Alfa de Cronbach de 0,905 es un valor excepcional, ya que supera 

ampliamente el umbral de 0,8 que se considera generalmente como un nivel bueno de 

fiabilidad. Esto significa que los ítems diseñados para evaluar las dimensiones de 

Eficiencia y Calidad del Trabajo, Motivación y Compromiso Laboral, Colaboración y 

Trabajo en Equipo, y Continuidad y Calidad del Servicio, están altamente correlacionados 

entre sí y miden de manera consistente y coherente el constructo teórico de 

"Productividad laboral".  

 

Tabla 2 Instrumento relacionado a la variable dependiente 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,905 16 

 

 

Este nivel de fiabilidad excepcional es sumamente valioso en el contexto de la 

investigación, ya que garantiza que los datos recopilados a través de este instrumento son 

altamente confiables y representan con gran precisión las percepciones y experiencias de 

los funcionarios de la SUTRAN en relación con su productividad laboral durante el 

período de trabajo remoto. Es importante destacar que obtener un Alfa de Cronbach de 

este nivel no es una tarea sencilla, ya que requiere un diseño cuidadoso y riguroso del 

instrumento, así como una validación exhaustiva del mismo. Esto demuestra el 

compromiso del investigador con la calidad y la rigurosidad de su investigación, y 

aumenta la confianza en los resultados obtenidos. Además, un instrumento con una 

fiabilidad tan alta reduce significativamente el riesgo de errores de medición y aumenta 

la validez de las inferencias y conclusiones derivadas de los datos recopilados. Esto es 

particularmente importante en investigaciones que abordan temas complejos y 

multidimensionales, como el impacto del trabajo remoto en la productividad laboral. 

 

C. Análisis de fiabilidad del instrumento completo 

Según la Tabla 3, el coeficiente Alfa de Cronbach para el instrumento completo, 

que incluye los ítems de ambas variables ("Trabajo remoto" y "Productividad laboral"), 
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es 0,870. Este valor se considera un nivel bueno de fiabilidad según los estándares 

ampliamente aceptados en la investigación científica. Es importante destacar que el 

cálculo del Alfa de Cronbach para el instrumento completo brinda una evaluación integral 

de la consistencia interna de todas las preguntas o ítems utilizados para medir ambas 

variables en conjunto. Esto es particularmente relevante en el contexto de la 

investigación, ya que el objetivo principal es analizar el impacto del trabajo remoto en la 

productividad laboral, lo que implica la interacción y relación entre estas dos variables. 

Un valor de 0,870 indica que las 32 preguntas o ítems que conforman el instrumento 

completo tienen una correlación adecuada entre sí y miden de manera confiable y 

coherente los constructos teóricos de "Trabajo remoto" y "Productividad laboral", así 

como la relación entre ellos. 

 

Tabla 3 Instrumento completo 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,870 32 

 

 

Este nivel de fiabilidad es particularmente valioso en investigaciones que abordan 

fenómenos multidimensionales y complejos, como es el caso del estudio del impacto del 

trabajo remoto en la productividad laboral. Un instrumento con una consistencia interna 

adecuada garantiza que los datos recopilados sean precisos y confiables, lo que a su vez 

permite realizar inferencias válidas y extraer conclusiones sólidas a partir de los 

resultados obtenidos. Además, es importante destacar que el Alfa de Cronbach puede 

verse influenciado por el número de ítems que componen el instrumento. En este caso, al 

tratarse de un instrumento con 32 preguntas, un valor de 0,870 es particularmente notable, 

ya que, a mayor número de ítems, es más difícil obtener un coeficiente de fiabilidad alto. 

 

4.1.2. Prueba de normalidad 

 

En el análisis de datos, es fundamental determinar si los datos siguen una distribución 

normal o no, ya que esto influye en la elección de las pruebas estadísticas adecuadas para 

el análisis inferencial. La prueba de normalidad es una herramienta estadística que nos 
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permite evaluar si los datos se ajustan a una distribución normal o gaussiana. En el análisis 

de nuestros datos, se muestran los resultados de dos pruebas de normalidad ampliamente 

utilizadas: la prueba de Kolmogorov-Smirnov y la prueba de Shapiro-Wilk. Ambas 

pruebas contrastan la hipótesis nula de que los datos provienen de una distribución 

normal. Al analizar los resultados, podemos observar que tanto para la variable 

independiente "Trabajo remoto" como para la variable dependiente "Productividad 

Laboral", y sus respectivas dimensiones, los valores de significancia (Sig.) son menores 

a 0.05 en ambas pruebas (Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk). Esto indica que se 

rechaza la hipótesis nula de normalidad, lo que significa que los datos no siguen una 

distribución normal. 

 

Esta falta de normalidad en los datos puede deberse a diversos factores, como la 

presencia de valores atípicos (outliers), asimetría en la distribución o la naturaleza de las 

variables estudiadas, que pueden no ajustarse a una distribución gaussiana. Cuando los 

datos no cumplen el supuesto de normalidad, se recomienda utilizar pruebas estadísticas 

no paramétricas para el análisis inferencial. Estas pruebas no requieren el supuesto de 

normalidad y son más robustas ante violaciones de este supuesto. 

 

 

 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

V.I.: Trabajo remoto ,135 390 ,000 ,962 390 ,000 

D1: Tecnologías de la 

Información y Comunicación 

(TIC) 

,142 390 ,000 ,953 390 ,000 

D2: Políticas y Lineamientos 

Institucionales 

,206 390 ,000 ,931 390 ,000 

D3: Condiciones Laborales ,165 390 ,000 ,941 390 ,000 

D4: Bienestar y Soporte 

Emocional 

,280 390 ,000 ,887 390 ,000 

V.D.: Productividad Laboral ,286 390 ,000 ,807 390 ,000 

DIM1: Eficiencia y Calidad del 

Trabajo 

,338 390 ,000 ,789 390 ,000 
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DIM2: Motivación y 

Compromiso Laboral 

,284 390 ,000 ,855 390 ,000 

DIM3: Colaboración y Trabajo 

en Equipo 

,364 390 ,000 ,790 390 ,000 

DIM4: Continuidad y Calidad 

del Servicio 

,305 390 ,000 ,806 390 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

Es importante mencionar que la falta de normalidad no invalida los resultados de la 

investigación, sino que implica la necesidad de utilizar métodos estadísticos adecuados 

para el análisis de los datos. En su caso, al trabajar con variables relacionadas con el 

comportamiento humano y factores sociales, es común encontrar distribuciones no 

normales. 

 

4.1.3. Análisis de las variables a través de la prueba de Chi-cuadrado 

 

La prueba de Chi-cuadrado es una herramienta estadística no paramétrica que se 

utiliza ampliamente en investigaciones en las ciencias sociales, comportamentales y de la 

salud, entre otras áreas. Esta prueba es particularmente útil cuando se trabaja con datos 

que no cumplen los supuestos de normalidad y homocedasticidad requeridos por las 

pruebas paramétricas. En la presente investigación, al evaluar el supuesto de normalidad 

a través de pruebas como Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk, se determinó que los 

datos no seguían una distribución normal. En este contexto, la prueba de Chi-cuadrado se 

presenta como una alternativa robusta y adecuada para analizar la relación entre sus 

variables de interés. 

 

La prueba de Chi-cuadrado se basa en la comparación de las frecuencias observadas 

en los datos con las frecuencias esperadas bajo la hipótesis nula de independencia entre 

las variables. Cuanto mayor sea la diferencia entre las frecuencias observadas y esperadas, 

mayor será el valor de Chi-cuadrado, lo que indica una mayor evidencia en contra de la 

hipótesis nula. Uno de los aspectos fundamentales de la prueba de Chi-cuadrado es que 

es una prueba de independencia, lo que significa que evalúa si las variables son 

estadísticamente independientes o si existe una relación significativa entre ellas. Sin 

embargo, es importante tener en cuenta que esta prueba no proporciona información sobre 
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la magnitud o la dirección de la relación, sino simplemente si existe una asociación 

significativa o no. 

Pruebas NPar 

 

Estadísticos descriptivos 

 N Media Desv. Desviación Mínimo Máximo 

V.I.: Trabajo remoto 390 42,44 5,084 24 56 

V.D.: Productividad Laboral 390 66,12 5,683 60 78 

 

 

Tabla 4 Análisis de las variables a través de la prueba Chi-cuadrado 

Estadísticos de prueba 

 V.I.: Trabajo remoto V.D.: Productividad Laboral 

Chi-cuadrado 522,600a 451,805b 

gl 26 16 

Sig. asin. ,000 ,000 

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La frecuencia mínima de casilla esperada es 

14,4. 

b. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La frecuencia mínima de casilla esperada es 

22,9. 

 

En el caso de las variables "Trabajo remoto" y "Productividad Laboral", al rechazar 

la hipótesis nula de independencia debido a los valores de significancia obtenidos, se 

concluye que existe una relación estadísticamente significativa entre estas variables. Este 

hallazgo es relevante y abre la puerta para investigaciones adicionales que profundicen 

en la naturaleza y las implicaciones de esta relación. Es importante destacar que la prueba 

de Chi-cuadrado es una herramienta poderosa, pero también tiene algunas limitaciones y 

supuestos que deben tenerse en cuenta. Por ejemplo, se asume que las observaciones son 

independientes y que las frecuencias esperadas no son demasiado pequeñas 

(generalmente se recomienda que no sean menores a 5). 

 

Al analizar los resultados de la prueba de Chi-cuadrado para la variable 

"Productividad Laboral", encontramos un valor de Chi-cuadrado de 451,805, con 16 

grados de libertad y un valor de significancia asintótica de 0,000. Este valor de 

significancia extremadamente pequeño, mucho menor que el nivel de significancia 
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comúnmente utilizado de 0,05, proporciona evidencia contundente para rechazar la 

hipótesis nula de independencia entre las variables. Esto implica que existe una relación 

estadísticamente significativa entre la variable "Productividad Laboral" y la variable 

independiente "Trabajo remoto". En otras palabras, los niveles de productividad laboral 

observados en la muestra de estudio no son independientes de las condiciones y 

características del trabajo remoto implementado durante la Emergencia Sanitaria de 2021. 

 

Es importante destacar que el valor de Chi-cuadrado obtenido para la variable 

"Productividad Laboral" (451,805) es relativamente alto, lo que sugiere una fuerte 

asociación entre las variables. Cuanto mayor sea el valor de Chi-cuadrado, más robusta 

es la evidencia en contra de la hipótesis nula de independencia. Además, el hecho de que 

los resultados para ambas variables, tanto la independiente como la dependiente, rechacen 

la hipótesis nula de independencia, refuerza la solidez de los hallazgos y la evidencia de 

una relación significativa entre el trabajo remoto y la productividad laboral. 

Sin embargo, es importante tener en cuenta que la prueba de Chi-cuadrado no proporciona 

información sobre la naturaleza o la dirección de la relación entre las variables. Para 

comprender mejor la dinámica de esta relación y su magnitud, se requieren análisis 

adicionales, como medidas de asociación, modelos de regresión o análisis de 

correspondencia múltiple, dependiendo de los objetivos específicos de la investigación. 

 

En el contexto de su estudio, estos hallazgos son de gran relevancia, ya que 

sugieren que las estrategias y modalidades de trabajo remoto implementadas durante la 

Emergencia Sanitaria de 2021 tuvieron un impacto significativo en la productividad 

laboral de los funcionarios de la SUTRAN. Esta relación puede tener implicaciones 

importantes para la gestión de recursos humanos, la implementación de políticas de 

trabajo remoto y la optimización de la productividad en situaciones de emergencia o 

crisis. Es importante continuar explorando y analizando esta relación, profundizando en 

los factores específicos que la influyen y desarrollando estrategias y recomendaciones 

basadas en evidencia para maximizar los beneficios del trabajo remoto sin comprometer 

la productividad laboral, los cuales se ampliarán más a detalle más adelante. 

 

4.2. Resultados descriptivos 
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En esta sección, se presentan los resultados descriptivos obtenidos a partir del análisis 

de los datos recopilados en la presente investigación. Estos resultados brindan una visión 

general de las características de la muestra estudiada y proporcionan información valiosa 

sobre las variables "Trabajo remoto" y "Productividad laboral", así como sus respectivas 

dimensiones. A través de estadísticos descriptivos como medidas de tendencia central, 

dispersión y distribución de frecuencias, se analizan los datos recolectados mediante el 

instrumento aplicado a los 390 funcionarios de la Superintendencia de Transporte 

Terrestre de Personas, Carga y Mercancías (SUTRAN) que participaron en el estudio. 

 

Los resultados descriptivos presentados a continuación permiten comprender de 

manera detallada los niveles de trabajo remoto y productividad laboral reportados por los 

funcionarios durante la Emergencia Sanitaria de 2021. Además, se examina la 

distribución de los datos en relación con las dimensiones específicas de cada variable, 

brindando información valiosa para el posterior análisis inferencial y la interpretación de 

los hallazgos.  

 

Esta sección sienta las bases para el análisis más profundo de las relaciones entre las 

variables y dimensiones, y proporciona un contexto sólido para la interpretación de los 

resultados en función de los objetivos planteados en la investigación. Los hallazgos 

descriptivos presentados a continuación son fundamentales para comprender la dinámica 

del trabajo remoto y su impacto en la productividad laboral de los funcionarios de la 

SUTRAN durante un período de crisis sin precedentes. 

 

4.2.1. Análisis de las variables de control 

 

Las variables de control en este estudio incluyen género, estado civil, edad y grado de 

instrucción de los participantes. Estas variables son esenciales para obtener una 

comprensión detallada de las características socioeconómicas y demográficas de la 

muestra. Además, estas variables permiten un análisis más robusto de las relaciones y 

comportamientos observados entre la variable independiente (trabajo remoto) y la 

variable dependiente (productividad laboral). 
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▪ Género. El género de los participantes puede influir en la forma en que perciben 

y responden al trabajo remoto. Es crucial considerar las diferencias de género para 

identificar posibles disparidades y asegurar que los resultados del estudio sean 

representativos de toda la población. 

▪ Estado civil. El estado civil puede afectar el equilibrio entre la vida laboral y 

personal, lo cual, a su vez, puede influir en la productividad laboral. Por ejemplo, 

las responsabilidades familiares pueden variar significativamente entre personas 

casadas y solteras, afectando su capacidad para adaptarse al trabajo remoto. 

▪ Edad. La edad de los participantes es otra variable clave, ya que diferentes grupos 

de edad pueden tener distintas habilidades tecnológicas, niveles de experiencia 

laboral y preferencias en cuanto a métodos de trabajo. Analizar la influencia de la 

edad permitirá comprender mejor cómo el trabajo remoto impacta en la 

productividad a lo largo de diferentes etapas de la vida profesional. 

▪ Grado de instrucción. El nivel educativo de los participantes puede 

correlacionarse con sus habilidades para gestionar el trabajo remoto y adaptarse a 

nuevas tecnologías y métodos de trabajo. Un mayor grado de instrucción podría 

estar asociado con una mayor capacidad para mantener la productividad en un 

entorno de trabajo remoto. 

 

Considerar estas variables de control permitirá un análisis más detallado y preciso, 

ayudando a desentrañar las complejidades de cómo el trabajo remoto influye en la 

productividad laboral. Al controlar estas variables, se podrá identificar con mayor 

precisión si los cambios en la productividad se deben al trabajo remoto o si están 

influenciados por factores sociodemográficos específicos. 

 

Análisis del género de los participantes  

En cuanto al género de los participantes, se observa que el 61.79% son hombres y el 

38.21% son mujeres. Este resultado evidencia una notable desigualdad de género en la 

SUTRAN, sugiriendo la necesidad de implementar políticas que promuevan la igualdad 

de género en las instituciones públicas. La disparidad observada destaca la persistencia 

de brechas significativas en la reinserción laboral de las mujeres. Por lo tanto, es de suma 

importancia desarrollar e implementar políticas adecuadas que fomenten el 
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empoderamiento femenino dentro de la SUTRAN y otras entidades públicas, con el fin 

de reducir estas brechas y promover una mayor equidad de género en el ámbito laboral. 

 

Figura 1 Género de los participantes 

 
 

Análisis del estado civil de los participantes 

En cuanto al estado civil de los participantes, se observa que el 70.51% son 

solteros, el 22.56% son casados, el 4.10% están divorciados y el 2.82% son separados. 

Estos datos reflejan una preponderancia de empleados solteros en la SUTRAN, lo que 

puede tener implicaciones significativas en el análisis del impacto del trabajo remoto en 

la productividad laboral por los siguientes motivos: 

 

▪ Solteros (70.51%). La alta proporción de empleados solteros sugiere que la 

mayoría de los participantes pueden tener menos responsabilidades familiares 

inmediatas, lo que podría influir en su capacidad para adaptarse al trabajo remoto. 

La flexibilidad y la disponibilidad de tiempo pueden ser mayores en este grupo, 

posiblemente afectando positivamente su productividad. 

 

▪ Casados (22.56%). Los empleados casados, que representan poco más de una 

quinta parte de la muestra, pueden enfrentar diferentes desafíos y beneficios con 

respecto al trabajo remoto. Las responsabilidades familiares y la necesidad de 
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equilibrar el trabajo con la vida personal pueden influir en su percepción y 

efectividad en un entorno de trabajo remoto. 

 

▪ Divorciados (4.10%) y Separados (2.82%). Aunque representan un porcentaje 

menor de la muestra, es importante considerar a los empleados divorciados y 

separados. Estos grupos pueden enfrentar desafíos específicos, como la 

adaptación a un nuevo equilibrio entre el trabajo y la vida personal, lo que podría 

afectar su productividad. También pueden tener responsabilidades familiares que 

influyan en su experiencia del trabajo remoto. 

 

Analizar el estado civil de los participantes proporciona una visión más completa de 

cómo las diferentes circunstancias personales pueden influir en la productividad laboral 

en un entorno de trabajo remoto. Comprender estas dinámicas es crucial para diseñar 

políticas y estrategias que apoyen a todos los empleados, independientemente de su 

estado civil, y para maximizar los beneficios del trabajo remoto en términos de 

productividad y bienestar. 

 

Figura 2 Estado civil 

 
 

Análisis de la edad de los participantes 
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En cuanto a la edad de los participantes, se observa que la población joven 

predomina en la SUTRAN, con un 37.69% de los funcionarios en el rango de 18 a 29 

años. En segundo lugar, se encuentran los funcionarios de entre 30 y 40 años, 

representando el 36.15%. El tercer grupo más numeroso incluye a aquellos entre 41 y 50 

años, con un 17.18%. Además, los funcionarios de 51 a 60 años constituyen el 5.90% de 

la muestra, seguidos por el grupo de 61 a 70 años con un 2.56%. Finalmente, un pequeño 

porcentaje de los participantes, el 0.51%, tiene más de 71 años, quienes cobran 

importancia por los siguientes motivos: 

 

▪ Jóvenes (18-29 años, 37.69%). La alta representación de jóvenes sugiere una 

fuerza laboral dinámica y potencialmente más adaptativa a las tecnologías 

necesarias para el trabajo remoto. Sin embargo, su relativa inexperiencia puede 

ser un factor que afecte tanto positiva como negativamente su productividad en 

un entorno de trabajo remoto. 

 

▪ Adultos jóvenes (30-40 años, 36.15%). Este grupo, que constituye una 

proporción significativa de la muestra, puede combinar un equilibrio de 

experiencia profesional y adaptabilidad tecnológica. Los desafíos y beneficios del 

trabajo remoto para este grupo pueden estar relacionados con sus 

responsabilidades familiares y su experiencia laboral previa. 

 

▪ Adultos maduros (41-50 años, 17.18%). Los empleados en este rango de edad 

aportan una considerable experiencia y pueden tener un conocimiento profundo 

de las operaciones y procedimientos de la SUTRAN. Sin embargo, pueden 

enfrentar más dificultades en adaptarse a nuevas tecnologías comparado con los 

grupos más jóvenes. 

 

▪ Mayores (51-60 años, 5.90%). Este grupo menor en cantidad puede poseer vasta 

experiencia, pero también puede encontrar más dificultades para adaptarse a las 

tecnologías y modalidades de trabajo remoto. Las políticas de apoyo y formación 

específica pueden ser cruciales para este grupo. 

 

▪ Edad avanzada (61-70 años, 2.56%) y Más de 71 años (0.51%). Estos grupos 

representan una pequeña fracción de la fuerza laboral, y es probable que enfrenten 
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desafíos significativos relacionados con la adopción de nuevas tecnologías y el 

ajuste a métodos de trabajo remoto. Sin embargo, su experiencia y conocimiento 

institucional pueden ser recursos valiosos para la organización. 

 

Figura 3 Edad de los participantes 

 
 

Comprender la distribución etaria de los funcionarios de la SUTRAN y cómo cada 

grupo etario responde al trabajo remoto es esencial para desarrollar estrategias de gestión 

y apoyo específicas. Este análisis permite diseñar políticas que no solo fomenten la 

productividad, sino que también promuevan el bienestar de todos los empleados, teniendo 

en cuenta sus diferentes necesidades y capacidades. 

 

Análisis del grado de instrucción de los participantes 

De igual manera, es crucial conocer el grado de instrucción de los participantes 

para evaluar cómo la formación profesional influye en la productividad laboral de los 

funcionarios de la SUTRAN. Los datos muestran que un 70.51% de los participantes 

poseen un grado de instrucción superior universitaria, mientras que el 29.49% tienen un 

grado de instrucción superior no universitaria (instrucción técnica), lo cual implica lo 

siguiente: 
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▪ Instrucción superior universitaria (70.51%). La mayoría de los participantes 

cuentan con educación universitaria, lo cual sugiere un alto nivel de preparación 

académica y habilidades teóricas avanzadas. Este grupo puede tener una mayor 

capacidad para adaptarse a entornos de trabajo complejos y demandantes, así 

como una mejor comprensión de las tecnologías y metodologías asociadas con el 

trabajo remoto. Además, la formación universitaria podría correlacionarse con 

una mayor capacidad de autogestión y planificación, factores importantes para 

mantener la productividad en un entorno remoto. 

 

▪ Instrucción superior no universitaria (29.49%). Este grupo, con educación 

técnica, aporta habilidades prácticas y específicas que son esenciales para el 

funcionamiento de la SUTRAN. La formación técnica puede implicar una mayor 

habilidad en tareas operativas y una respuesta más rápida a problemas prácticos. 

Sin embargo, es posible que este grupo enfrente desafíos adicionales al adaptarse 

a las tecnologías digitales y al entorno del trabajo remoto, lo que podría afectar su 

productividad de manera diferente en comparación con aquellos con formación 

universitaria. 

 

Figura 4 Grado instrucción de los participantes 

 
 

 



96 
 

El análisis del grado de instrucción permite identificar cómo la formación académica 

y técnica influye en la capacidad de los funcionarios para adaptarse y rendir en un entorno 

de trabajo remoto. Comprender estas diferencias es fundamental para diseñar estrategias 

de capacitación y apoyo que optimicen la productividad de todos los empleados, 

independientemente de su nivel de instrucción. Además, este conocimiento puede guiar 

la implementación de políticas de desarrollo profesional que refuercen las habilidades 

necesarias para el trabajo remoto, asegurando que todos los funcionarios puedan 

desempeñarse eficazmente en sus roles. 

 

4.2.2. Análisis de la variable independiente “trabajo remoto” y sus dimensiones a 

través de la Tendencia Central 

 

La variable "Trabajo Remoto" se ha evaluado a través de diversas dimensiones clave, 

cada una de las cuales influye en la productividad laboral de los funcionarios de la 

SUTRAN durante la emergencia sanitaria de 2021. A continuación, se presenta un análisis 

detallado de las medidas de tendencia central (media, mediana y moda) para la variable 

independiente y sus dimensiones. 

 

Análisis de la variable independiente “Trabajo remoto” 

▪ Media: 4244 

▪ Mediana: 4300 

▪ Moda: 43 

La media de la variable independiente "Trabajo remoto" es 4244, lo que sugiere que, 

en promedio, el puntaje de trabajo remoto se sitúa en este valor. La mediana, ligeramente 

superior en 4300, indica que la mitad de los participantes tienen un puntaje igual o menor 

a este valor, mostrando una distribución ligeramente sesgada hacia valores más bajos. La 

moda, significativamente menor en 43, sugiere que el valor más frecuente es 

considerablemente inferior a la media y la mediana, lo que puede indicar la presencia de 

una o varias puntuaciones extremadamente bajas que afectan la distribución, tal como se 

puede apreciar en la siguiente tabla: 
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Tabla 5 Análisis de la variable independiente y sus dimensiones a través de la tendencia 

central 

Estadísticos 

 

V.I.: Trabajo 

remoto 

D1: Tecnologías 

de la 

Información y 

Comunicación 

(TIC) 

D2: Políticas y 

Lineamientos 

Institucionales 

D3: Condiciones 

Laborales 

D4: Bienestar y 

Soporte 

Emocional 

N Válido 390 390 390 390 390 

Perdidos 0 0 0 0 0 

Media 42,44 10,23 10,71 13,39 8,10 

Mediana 43,00 10,00 11,00 14,00 8,00 

Moda 43 9 11 14 8 

Desv. Desviación 5,084 1,863 1,649 1,490 1,643 

Varianza 25,846 3,470 2,720 2,219 2,699 

 

Análisis de las dimensiones 

▪ Dimensión 1: Tecnologías de la información y comunicación (TIC). Para la 

dimensión TIC, la media es 1023 y la mediana es 1000, indicando una distribución 

bastante centrada con valores centrales muy cercanos. La moda es 9, lo cual es 

notablemente más bajo que la media y la mediana, sugiriendo que hay un número 

significativo de puntuaciones bajas en esta dimensión. 

▪ Dimensión 2: Políticas y lineamientos institucionales. En la dimensión de 

Políticas y Lineamientos Institucionales, la media es 1071 y la mediana es 1100, 

mostrando nuevamente una distribución centrada con valores centrales cercanos. 

La moda de 11, aunque baja, no es tan extrema como en la dimensión TIC, 

sugiriendo una distribución más uniforme pero aún con puntuaciones bajas 

frecuentes. 

▪ Dimensión 3: Condiciones laborales. Para la dimensión de Condiciones 

Laborales, la media es 1339 y la mediana es 1400, indicando una distribución 

centrada, pero con un sesgo leve hacia valores más bajos. La moda de 14 es baja 

comparada con la media y la mediana, lo que implica la presencia de puntuaciones 

bajas, pero no tan extremas como en otras dimensiones. 

 



98 
 

▪ Dimensión 4: Bienestar y soporte emocional. La dimensión de Bienestar y 

Soporte Emocional muestra una media de 810 y una mediana de 800, lo que 

sugiere una distribución muy centrada con valores similares. La moda de 8, siendo 

baja, indica que hay puntuaciones bajas frecuentes, pero no tan extremas, similar 

a las otras dimensiones. 

 

En conclusión, el análisis de las medidas de tendencia central para la variable 

independiente "Trabajo Remoto" y sus dimensiones revela lo siguiente: 

▪ Distribución general. La media y la mediana de todas las dimensiones son 

relativamente cercanas, sugiriendo distribuciones centradas con un leve sesgo 

hacia valores más bajos en algunas dimensiones. 

▪ Moda baja. La moda significativamente más baja en todas las dimensiones indica 

que hay puntuaciones bajas recurrentes, lo que podría estar afectando la 

percepción general del trabajo remoto y su impacto en la productividad. 

▪ Variabilidad. Las desviaciones estándar y las varianzas indican una alta 

variabilidad en los puntajes, especialmente en la dimensión TIC, sugiriendo que 

los participantes tienen experiencias muy diversas con las tecnologías de 

información y comunicación durante el trabajo remoto. 

 

Este análisis es crucial para identificar áreas específicas donde se necesita mejorar la 

infraestructura y el apoyo institucional para maximizar la efectividad del trabajo remoto 

y, en consecuencia, mejorar la productividad laboral de los funcionarios de la SUTRAN. 

 

4.2.3. Análisis de la variable dependiente “productividad laboral” y sus 

dimensiones a través de la tendencia central 

 

La variable "Productividad laboral" se ha evaluado mediante cuatro dimensiones 

clave: eficiencia y calidad del trabajo, motivación y compromiso laboral, colaboración y 

trabajo en equipo, y continuidad y calidad del servicio. A continuación, se presenta un 

análisis detallado de las medidas de tendencia central (media, mediana y moda) para la 

variable dependiente y sus dimensiones: 
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A. Análisis de la variable dependiente “Productividad laboral”  

La media de la variable dependiente "Productividad Laboral" es 6612, indicando el 

valor promedio de productividad laboral entre los participantes. La mediana, ligeramente 

inferior en 6300, sugiere que la mitad de los participantes tienen una productividad igual 

o menor a este valor. La moda, mucho más baja en 63, indica que el valor más frecuente 

es significativamente inferior a la media y la mediana, sugiriendo la presencia de algunos 

valores extremadamente bajos en la distribución. 

 

Tabla 6 Análisis de la variable dependiente y sus dimensiones a través de la Tendencia 

Central 

 

Estadísticos 

 

V.D.: 

Productividad 

Laboral 

DIM1: 

Eficiencia y 

Calidad del 

Trabajo 

DIM2: 

Motivación y 

Compromiso 

Laboral 

DIM3: 

Colaboración y 

Trabajo en 

Equipo 

DIM4: 

Continuidad y 

Calidad del 

Servicio 

N Válido 390 390 390 390 390 

Perdidos 0 0 0 0 0 

Media 66,12 16,69 16,44 16,69 16,30 

Mediana 63,00 16,00 16,00 16,00 16,00 

Moda 63 16 16 16 16 

Desv. Desviación 5,683 1,552 1,559 1,741 1,556 

Varianza 32,298 2,410 2,432 3,032 2,421 

 

 

B. Análisis de las dimensiones de la variable dependiente “Productividad 

laboral” 

 

▪ Dimensión 1: Eficiencia y calidad del trabajo. Como podemos apreciar los 

resultados de la tabla anterior, para la dimensión de eficiencia y calidad del 

trabajo, la media es 1669 y la mediana es 1600, lo que indica una distribución 

centrada con valores cercanos. La moda de 16, notablemente más baja, sugiere 

que hay una frecuencia considerable de puntuaciones bajas en esta dimensión, lo 
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que puede reflejar desafíos específicos en mantener la eficiencia y la calidad del 

trabajo en un entorno de trabajo remoto. 

 

▪ Dimensión 2: Motivación y compromiso laboral. La dimensión de Motivación 

y Compromiso Laboral muestra una media de 1644 y una mediana de 1600, 

similar a la dimensión anterior, indicando una distribución centrada. La moda de 

16 nuevamente sugiere una frecuencia de puntuaciones bajas, lo que puede indicar 

dificultades en mantener la motivación y el compromiso laboral entre los 

participantes. 

 

▪ Dimensión 3: colaboración y trabajo en equipo. En la dimensión de 

Colaboración y Trabajo en Equipo, la media es 1669 y la mediana es 1600, con 

una moda de 16. Este patrón es consistente con las dimensiones anteriores, 

mostrando puntuaciones frecuentes bajas y sugiriendo posibles problemas en la 

colaboración y el trabajo en equipo en un entorno remoto. 

 

▪ Dimensión 4: Continuidad y calidad del servicio. Para la dimensión de 

Continuidad y Calidad del Servicio, la media es 1630 y la mediana es 1600, con 

una moda de 16. Esta dimensión también muestra una distribución similar a las 

otras, con puntuaciones bajas frecuentes que pueden reflejar dificultades en 

mantener la continuidad y calidad del servicio durante el trabajo remoto. 

 

En conclusión, el análisis de las medidas de tendencia central para la variable 

dependiente "Productividad laboral" y sus dimensiones revela los siguientes puntos clave: 

 

▪ Distribución general. La media y la mediana de todas las dimensiones son 

relativamente cercanas, indicando distribuciones centradas. Sin embargo, la moda 

significativamente más baja en todas las dimensiones sugiere la presencia de 

puntuaciones bajas frecuentes. 
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▪ Moda baja. La moda baja en todas las dimensiones indica que hay una frecuencia 

considerable de puntuaciones bajas, lo que puede señalar áreas problemáticas 

específicas que deben abordarse para mejorar la productividad laboral. 

▪ Variabilidad. Las desviaciones estándar y las varianzas indican una alta 

variabilidad en los puntajes, sugiriendo que los participantes tienen experiencias 

diversas con la productividad laboral en el entorno de trabajo remoto. 

 

Este análisis proporciona una visión clara de las áreas que necesitan atención para 

mejorar la productividad laboral en un entorno de trabajo remoto. Identificar y abordar 

las causas subyacentes de las puntuaciones bajas frecuentes es crucial para desarrollar 

estrategias efectivas que mejoren la eficiencia, motivación, colaboración y calidad del 

servicio de los funcionarios de la SUTRAN. 

 

4.2.4 Análisis de los niveles de eficiencia de la variable independiente “trabajo remoto” 

y sus dimensiones 

 

En el análisis de los niveles de eficiencia de la variable independiente "Trabajo 

Remoto" y sus dimensiones, se han identificado tres niveles: ineficiente, regular y 

eficiente. A continuación, se presenta una interpretación detallada de los resultados 

obtenidos a partir de los gráficos correspondientes. 

 

El análisis de los niveles de eficiencia de la variable "Trabajo Remoto" muestra 

una predominancia del nivel ineficiente, con un 39.49%. En segundo lugar, se encuentra 

el nivel regular con un 33.08%, y finalmente, el nivel eficiente alcanza solo un 27.44%. 

Estos resultados indican claramente que la implementación del trabajo remoto en la 

SUTRAN durante la emergencia sanitaria no ha logrado la eficiencia deseada. A 

continuación, se analizan los tres niveles: 

▪ Nivel Ineficiente (39.49%). Este alto porcentaje sugiere que una parte 

significativa de los empleados ha enfrentado dificultades para adaptarse al trabajo 

remoto, posiblemente debido a la falta de infraestructura adecuada, formación 

insuficiente en el uso de tecnologías, y problemas relacionados con la gestión del 

trabajo a distancia. 
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▪ Nivel Regular (33.08%). Este grupo indica una adaptación parcial, donde los 

empleados han logrado cierto nivel de productividad, pero aún enfrentan barreras 

significativas para alcanzar la eficiencia plena. 

▪ Nivel Eficiente (27.44%). Aunque es el menor porcentaje, muestra que una parte 

de los empleados ha podido adaptarse exitosamente al trabajo remoto, logrando 

mantener o incluso mejorar su productividad. 

 

Figura 5 Análisis de los niveles de eficiencia en la variable independiente "Trabajo 

remoto" 

 

 
 

 

Análisis de las dimensiones de la variable independiente “Trabajo remoto” 

 

A. Dimensión 1: Tecnologías de la información y comunicación (TIC) 

El análisis de la eficiencia en el uso de las tecnologías de la información y comunicación 

(TIC) en el contexto del trabajo remoto revela una distribución particular entre los niveles 

de eficiencia. A continuación, se presenta un análisis detallado e interpretativo de los 

resultados: 

Nivel Ineficiente (36.15%). Un porcentaje significativo de los empleados encuentra 

que el uso de TIC en el trabajo remoto es ineficiente. Este resultado sugiere varios 

problemas potenciales: 
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▪ Acceso limitado a herramientas. Los empleados pueden no tener acceso 

adecuado a las herramientas y tecnologías necesarias para trabajar de manera 

eficiente desde casa. Esto puede incluir hardware insuficiente o software 

inapropiado. 

▪ Falta de formación. La capacitación insuficiente en el uso de nuevas tecnologías 

puede haber dejado a muchos empleados sin las habilidades necesarias para 

utilizar las TIC de manera efectiva. 

▪ Problemas de conectividad. La conectividad a internet inconsistente o deficiente 

puede haber afectado negativamente la capacidad de los empleados para trabajar 

de manera continua y productiva. 

 

Nivel Regular (35.64%). Una proporción considerable de empleados percibe el uso 

de TIC como regular, indicando una implementación adecuada, pero con áreas que 

requieren mejoras. Esto puede interpretarse como: 

▪ Suficiencia básica. Las herramientas y tecnologías proporcionadas son adecuadas 

para las tareas básicas, pero pueden no ser suficientes para tareas más complejas 

o para optimizar completamente la productividad. 

▪ Formación parcial. Algunos empleados pueden haber recibido capacitación 

básica, pero pueden necesitar formación adicional para aprovechar al máximo las 

TIC. 

▪ Variabilidad en la conectividad. Mientras que algunos empleados pueden tener 

buena conectividad, otros pueden experimentar problemas esporádicos, afectando 

la uniformidad de la eficiencia. 

 

Nivel Eficiente (28.21%). Una minoría significativa de empleados encuentra que el 

uso de TIC es eficiente, sugiriendo que para este grupo: 

▪ Acceso completo y adecuado. Los empleados tienen acceso a todas las 

herramientas y tecnologías necesarias y adecuadas para sus roles específicos, 

permitiéndoles trabajar de manera efectiva. 
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▪ Alta competencia en TIC. Este grupo puede haber recibido una formación 

completa y estar altamente competente en el uso de las tecnologías requeridas, 

maximizando su eficiencia. 

▪ Buena conectividad. La conectividad a internet es confiable y consistente, 

permitiendo una experiencia de trabajo remoto sin interrupciones. 

Figura 6 Niveles de eficiencia dimensión 1 “TIC” 

 
 

 

En conclusión, el análisis de la dimensión de Tecnologías de la Información y 

Comunicación (TIC) muestra una distribución equilibrada entre los niveles ineficiente 

(36.15%), regular (35.64%) y eficiente (28.21%). Estos resultados sugieren que, si bien 

una parte significativa de los empleados ha encontrado formas de trabajar eficientemente 

con las TIC, una proporción considerable todavía enfrenta desafíos importantes. Los 

problemas de acceso a herramientas adecuadas, la falta de formación en el uso de nuevas 

tecnologías y las dificultades con la conectividad a internet son factores clave que 

contribuyen a la percepción de ineficiencia. 

 

 

B. Dimensión 2: Políticas y lineamientos institucionales 
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La evaluación de la eficiencia de las políticas y lineamientos institucionales en el 

contexto del trabajo remoto revela que esta dimensión tiene una distribución particular de 

niveles de eficiencia entre los participantes. A continuación, se presenta un análisis 

detallado de estos resultados: 

 

Nivel Ineficiente (36.41%). Un porcentaje significativo de los empleados percibe 

que las políticas y lineamientos institucionales implementados para el trabajo remoto son 

ineficientes. Este alto nivel de ineficiencia sugiere varios problemas potenciales: 

▪ Comunicación inadecuada. Las políticas pueden no haberse comunicado de 

manera efectiva, llevando a confusión e inconsistencia en su aplicación. 

▪ Implementación insuficiente. Las políticas podrían no estar suficientemente 

desarrolladas o aplicadas de manera uniforme, resultando en una falta de apoyo 

adecuado para los empleados. 

▪ Adaptabilidad baja. Las políticas existentes pueden no haber sido adaptadas 

adecuadamente a las necesidades específicas del trabajo remoto, mostrando una 

desconexión entre las normativas y la realidad operativa de los empleados. 

 

Nivel Regular (51.54%). Más de la mitad de los empleados considera que las políticas y 

lineamientos son regulares, indicando una implementación aceptable, pero con margen 

considerable para mejoras. Esto puede interpretarse como: 

▪ Cumplimiento básico. Las políticas proporcionan un marco básico de 

funcionamiento, pero no abordan todas las necesidades o desafíos del trabajo 

remoto de manera integral. 

▪ Soporte inconsistente. Aunque existen lineamientos, su efectividad varía, 

proporcionando apoyo adecuado en algunas áreas mientras que en otras pueden 

ser insuficientes. 

▪ Potencial de mejora. Este grupo refleja que, con ajustes y optimizaciones, las 

políticas podrían llegar a ser más efectivas y satisfactorias para los empleados. 

 

Figura 7 Niveles de eficiencia dimensión 2 "Políticas y lineamientos institucionales" 
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Nivel Eficiente (12.05%). Una minoría de los empleados encuentra que las políticas 

y lineamientos son eficientes. Este grupo reducido sugiere que: 

▪ Políticas bien definidas. Para estos empleados, las políticas y lineamientos están 

bien definidos y aplicados, proporcionando el apoyo necesario para trabajar de 

manera efectiva desde casa. 

▪ Adaptación exitosa. Este grupo ha logrado adaptarse adecuadamente a las 

normativas, lo cual puede estar vinculado a su rol específico, su capacidad de auto-

gestión o una mejor comunicación y entendimiento de las políticas. 

▪ Ejemplos de buenas prácticas. Estos casos de eficiencia pueden servir como 

modelos para desarrollar y extender las políticas exitosas a toda la organización. 

 

 

En conclusión, el análisis de la dimensión de Políticas y Lineamientos Institucionales 

destaca una predominancia del nivel regular (51.54%) seguido por un nivel ineficiente 

considerable (36.41%) y un nivel eficiente minoritario (12.05%). Estos resultados 

sugieren que, si bien se han hecho esfuerzos significativos para establecer un marco 

normativo para el trabajo remoto, existen áreas clave que requieren mejoras sustanciales. 

 

Las políticas y lineamientos actuales ofrecen una base, pero su comunicación y 

aplicación deben ser optimizadas para garantizar que todos los empleados reciban el 



107 
 

apoyo necesario. La alta proporción de empleados que perciben ineficiencia indica una 

necesidad urgente de revisar y fortalecer estas políticas para hacerlas más claras, 

accesibles y adaptadas a las realidades del trabajo remoto. Mejorar la formación sobre 

estas políticas, asegurar una comunicación clara y desarrollar mecanismos de feedback 

podrían ser pasos cruciales para aumentar la eficiencia y satisfacción de los empleados 

con respecto a los lineamientos institucionales durante el trabajo remoto. 

 

C. Dimensión 3: Condiciones laborales 

El análisis de la eficiencia en las condiciones laborales en el contexto del trabajo 

remoto muestra una distribución particular entre los niveles de eficiencia. A continuación, 

se presenta un análisis detallado e interpretativo de los resultados: 

 

Nivel Ineficiente (49.23%). Una gran proporción de los empleados percibe que las 

condiciones laborales en el trabajo remoto son ineficientes. Este resultado refleja varios 

problemas clave: 

▪ Espacio de trabajo inadecuado. Muchos empleados pueden no contar con un 

espacio de trabajo adecuado en sus hogares, lo que afecta negativamente su 

capacidad para trabajar de manera efectiva. La falta de un entorno dedicado y 

ergonómico puede contribuir a la distracción y a problemas de salud física. 

▪ Recursos insuficientes. La falta de recursos esenciales, como muebles 

ergonómicos, equipos adecuados y suministros necesarios, puede limitar la 

productividad y aumentar el riesgo de lesiones laborales. 

▪ Interrupciones constantes. Los empleados pueden enfrentar numerosas 

interrupciones y distracciones en el hogar, desde responsabilidades familiares 

hasta ruidos ambientales, que impiden mantener un enfoque constante en sus 

tareas laborales. 

 

Nivel Regular (44.10%). Casi la mitad de los empleados percibe las condiciones 

laborales como regulares, lo que indica una adecuación básica, pero con áreas 

significativas para mejoras. Esto puede interpretarse como: 
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▪ Adaptación parcial. Los empleados han logrado adaptar sus espacios de trabajo 

de manera parcial, pero aún enfrentan desafíos que afectan su eficiencia. 

▪ Acceso a recursos limitado. Aunque algunos recursos están disponibles, no son 

suficientes para garantizar un entorno de trabajo óptimo. 

▪ Gestión de interrupciones. Los empleados han encontrado maneras de gestionar 

las interrupciones y distracciones, pero estas soluciones no siempre son 

completamente efectivas. 

 

Nivel Eficiente (6.67%). Solo una pequeña minoría de empleados encuentra que las 

condiciones laborales son eficientes. Este grupo reducido sugiere que: 

▪ Espacios de trabajo óptimos. Estos empleados disponen de un espacio de trabajo 

bien equipado y ergonómico que les permite desempeñar sus tareas sin problemas. 

▪ Recursos adecuados. Tienen acceso a todos los recursos necesarios, lo que 

contribuye a un entorno de trabajo saludable y productivo. 

▪ Manejo efectivo de interrupciones. Han desarrollado estrategias efectivas para 

minimizar las interrupciones y mantener un enfoque constante en sus tareas 

laborales. 

Figura 8 Niveles de eficiencia dimensión 3 "Condiciones laborales" 
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En conclusión, el análisis de la dimensión de Condiciones Laborales revela una 

predominancia del nivel ineficiente (49.23%), seguido por un nivel regular (44.10%) y 

un nivel eficiente muy bajo (6.67%). Estos resultados sugieren que las condiciones 

laborales en el entorno de trabajo remoto presentan desafíos significativos para una gran 

mayoría de los empleados. Para mejorar la eficiencia en esta dimensión, es crucial abordar 

los siguientes aspectos: 

▪ Mejorar el espacio de trabajo. Proporcionar a los empleados directrices y apoyo 

para crear espacios de trabajo ergonómicos y dedicados en sus hogares. 

▪ Aumentar el acceso a recursos. Asegurar que todos los empleados tengan acceso 

a los recursos necesarios, como muebles ergonómicos y equipos adecuados. 

▪ Gestionar las interrupciones. Desarrollar estrategias y políticas para ayudar a 

los empleados a gestionar y minimizar las interrupciones en sus hogares. 

 

Abordar estos problemas puede mejorar significativamente las condiciones laborales 

y, en consecuencia, la productividad y bienestar de los empleados en el trabajo remoto. 

La implementación de medidas específicas para apoyar a los empleados en la creación de 

un entorno de trabajo eficiente es esencial para maximizar los beneficios del trabajo 

remoto. 

 

D. Dimensión 4: Bienestar y soporte emocional 

El análisis de la eficiencia en la dimensión de Bienestar y Soporte Emocional en el 

contexto del trabajo remoto revela una distribución preocupante entre los niveles de 

eficiencia. A continuación, se presenta un análisis detallado e interpretativo de los 

resultados: 

Nivel Ineficiente (62.56%). Una abrumadora mayoría de los empleados percibe que 

el bienestar y el soporte emocional en el trabajo remoto son ineficientes. Este resultado 

indica varios problemas críticos: 

▪ Estrés y ansiedad. Muchos empleados pueden estar experimentando altos niveles 

de estrés y ansiedad debido a la falta de separación entre el trabajo y la vida 

personal, el temor por la situación sanitaria y la incertidumbre laboral. 
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▪ Aislamiento social. El trabajo remoto puede conducir a sentimientos de 

aislamiento y soledad, ya que los empleados no tienen la interacción diaria con 

colegas y supervisores que ayuda a mantener el bienestar emocional. 

▪ Falta de soporte psicológico. La ausencia de programas de soporte emocional y 

psicológico adecuados puede dejar a los empleados sin los recursos necesarios 

para manejar el estrés y otros problemas emocionales. 

Nivel Regular (32.56%). Una proporción significativa de empleados percibe el bienestar 

y el soporte emocional como regulares, lo que indica una provisión básica, pero con 

necesidades no satisfechas: 

▪ Soporte emocional básico. Existen algunas medidas de soporte emocional, pero 

no son suficientes para abordar todas las necesidades de los empleados. 

▪ Interacción social parcial. Los empleados pueden tener oportunidades limitadas 

para interactuar con sus colegas y recibir apoyo emocional, pero estas 

oportunidades no son tan efectivas como en un entorno presencial. 

▪ Programas de bienestar limitados. Algunos programas de bienestar están en 

lugar, pero no alcanzan a todos los empleados ni cubren todas las áreas necesarias 

para un soporte emocional integral. 

Figura 9 Niveles de eficiencia dimensión 4 " Bienestar y soporte emocional” 
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Nivel Eficiente (4.87%). Solo una pequeña minoría de servidores y funcionarios 

públicos considera que el bienestar y el soporte emocional en el trabajo remoto son 

eficientes. Este grupo reducido sugiere que: 

▪ Soporte emocional robusto. Estos empleados tienen acceso a programas de 

soporte emocional efectivos que les ayudan a manejar el estrés y mantener su 

bienestar. 

▪ Interacción social adecuada. Han encontrado formas de mantener interacciones 

sociales significativas con sus colegas y supervisores, lo que contribuye a su 

bienestar emocional. 

▪ Programas de bienestar completo. Tienen acceso a programas de bienestar que 

abordan de manera integral sus necesidades emocionales y psicológicas, 

contribuyendo a su eficiencia en el trabajo. 

 

El análisis de la dimensión de “bienestar y soporte emocional” muestra una 

predominancia considerable del nivel ineficiente (62.56%), seguido por un nivel regular 

(32.56%) y un nivel eficiente muy bajo (4.87%). Estos resultados indican que la mayoría 

de los empleados enfrenta serios desafíos relacionados con el bienestar emocional y el 

soporte psicológico en el entorno de trabajo remoto. Para mejorar la eficiencia en esta 

dimensión, es crucial implementar las siguientes medidas: 

▪ Desarrollar programas de soporte emocional. Implementar programas de 

soporte emocional y psicológico accesibles para todos los empleados, incluyendo 

servicios de consejería y recursos para manejar el estrés. 

▪ Fomentar la interacción social. Crear oportunidades para la interacción social 

regular entre empleados, como reuniones virtuales informales y actividades de 

equipo, para reducir el aislamiento y mejorar el bienestar emocional. 

▪ Promover el equilibrio entre trabajo y vida personal. Establecer políticas y 

prácticas que ayuden a los empleados a mantener un equilibrio saludable entre el 

trabajo y la vida personal, reduciendo el estrés y mejorando su bienestar general. 

 

Abordar estos problemas de manera efectiva puede mejorar significativamente el 

bienestar y el soporte emocional de los empleados en el trabajo remoto, lo que a su vez 
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puede aumentar su productividad y satisfacción laboral. La implementación de estas 

medidas es esencial para asegurar un entorno de trabajo remoto saludable y eficiente. 

 

4.3.6. Análisis de los niveles de eficiencia de la variable dependiente “Productividad 

laboral” y sus dimensiones 

 

El análisis de los niveles de eficiencia de la variable dependiente "Productividad 

laboral" revela una distribución notablemente inclinada hacia la ineficiencia. Este 

hallazgo es indicativo de los múltiples desafíos y barreras que los empleados han 

enfrentado al adaptarse al entorno de trabajo remoto impuesto por la emergencia sanitaria 

de 2021. La productividad laboral, un componente crítico para el éxito organizacional, 

parece haber sido significativamente afectada por factores tanto internos como externos, 

que van desde la infraestructura tecnológica hasta el bienestar emocional de los 

empleados. A continuación, se presenta un análisis detallado e interpretativo de los 

resultados, desglosado por las dimensiones clave que influyen en la productividad laboral: 

eficiencia y calidad del trabajo, motivación y compromiso laboral, colaboración y trabajo 

en equipo, y continuidad y calidad del servicio. 

 

Nivel Ineficiente (53.85%). Más de la mitad de los empleados considera que su 

productividad laboral en el entorno de trabajo remoto es ineficiente. Este alto porcentaje 

sugiere varios problemas críticos: 

▪ Adaptación inadecuada. Muchos empleados pueden no haberse adaptado 

adecuadamente al trabajo remoto debido a la falta de infraestructura, formación o 

apoyo necesario. 

▪ Distracciones y gestión del tiempo. La presencia de distracciones en el hogar y 

la dificultad para gestionar el tiempo de manera efectiva pueden ser factores que 

contribuyen a la baja productividad. 

▪ Falta de motivación y compromiso. El aislamiento social y la falta de interacción 

con colegas y supervisores pueden haber afectado negativamente la motivación y 

el compromiso de los empleados. 
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Nivel Regular (17.44%). Una proporción considerable de empleados encuentra 

su productividad laboral como regular, indicando una adaptación básica, pero con margen 

para mejoras significativas: 

▪ Adaptación parcial. Estos empleados han logrado una adaptación parcial al 

trabajo remoto, pero aún enfrentan barreras que limitan su productividad plena. 

▪ Recursos y apoyo parcial. Aunque tienen acceso a algunos recursos y apoyo, 

estos no son suficientes para maximizar su productividad. 

 

Figura 10 Niveles de eficiencia de la variable dependiente "Productividad laboral" 

 
 

 

Nivel Eficiente (28.72%). Un porcentaje significativo de empleados considera 

que su productividad es eficiente en el entorno de trabajo remoto, lo que sugiere: 

▪ Adaptación exitosa. Estos empleados han logrado adaptarse completamente al 

trabajo remoto, utilizando de manera efectiva las herramientas y recursos 

disponibles. 

▪ Gestión eficaz del tiempo y las tareas. Han desarrollado estrategias efectivas 

para gestionar su tiempo y tareas, manteniendo altos niveles de productividad. 

▪ Motivación y compromiso. Mantienen un alto nivel de motivación y 

compromiso, a pesar de las circunstancias del trabajo remoto. 



114 
 

Como se ha podido observar en los resultados en la figura anterior, el análisis de los 

niveles de eficiencia de la variable dependiente "Productividad laboral" revela una clara 

inclinación hacia la ineficiencia, con más de la mitad de los empleados reportando 

dificultades significativas en su capacidad para mantener la productividad en un entorno 

de trabajo remoto. Este hallazgo pone de manifiesto los desafíos sustanciales que 

enfrentan los empleados de la SUTRAN, incluyendo la falta de una infraestructura 

adecuada, problemas de gestión del tiempo, distracciones en el hogar y una posible falta 

de apoyo emocional y motivacional. 

 

La distribución de los niveles de eficiencia también destaca la necesidad urgente de 

intervenciones específicas para mejorar las condiciones de trabajo remoto. Si bien un 

porcentaje significativo de empleados ha logrado mantener su productividad en niveles 

eficientes, la mayoría aún lucha con la adaptación y requiere apoyo adicional. La 

identificación de estas áreas problemáticas es crucial para diseñar estrategias efectivas 

que no solo mejoren la productividad laboral, sino que también promuevan el bienestar 

general de los empleados en un contexto de trabajo remoto. 

 

Estos resultados subrayan la importancia de un enfoque holístico que aborde tanto los 

aspectos técnicos como los humanos del trabajo remoto. Implementar mejoras en la 

infraestructura tecnológica, proporcionar formación adecuada, desarrollar programas de 

bienestar y soporte emocional, y fomentar un entorno de trabajo colaborativo y motivador 

son pasos esenciales para elevar los niveles de eficiencia y, en última instancia, asegurar 

el éxito organizacional en tiempos de crisis. 

 

Análisis de los niveles de eficiencia de las dimensiones de la variable dependiente 

“Productividad laboral” 

A. Dimensión 1: Eficiencia y calidad del trabajo 

El análisis de los niveles de eficiencia en la dimensión de Eficiencia y Calidad del 

Trabajo revela una significativa inclinación hacia la ineficiencia. Esto sugiere que muchos 

empleados enfrentan barreras importantes para mantener la eficiencia y la calidad en su 

desempeño laboral mientras trabajan de forma remota. 
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Nivel Ineficiente (66.67%). Dos tercios de los empleados consideran ineficiente su 

eficiencia y calidad del trabajo en el entorno remoto, indicando problemas como: 

▪ Falta de estructura y recursos. La ausencia de una estructura clara y recursos 

necesarios para realizar el trabajo de manera efectiva. 

▪ Distracciones constantes. Las distracciones del entorno hogareño afectan 

significativamente la capacidad de los empleados para mantener la eficiencia y 

calidad. 

 

Nivel Regular (16.41%). Un número significativo de empleados encuentra su 

eficiencia y calidad del trabajo como regular, sugiriendo una implementación básica pero 

no óptima: 

▪ Adaptación parcial. Estos empleados han logrado adaptarse en parte, pero aún 

enfrentan desafíos importantes. 

▪ Recursos y apoyo limitado. Aunque algunos recursos están disponibles, no son 

suficientes para garantizar una eficiencia y calidad óptimas. 

 

Nivel Eficiente (16.92%). Una minoría de empleados considera que su eficiencia y 

calidad del trabajo es eficiente, lo que indica: 

▪ Acceso a recursos adecuados. Tienen acceso a todos los recursos necesarios para 

mantener altos niveles de eficiencia y calidad en su trabajo. 

▪ Gestión eficaz del entorno de trabajo. Han logrado gestionar su entorno de 

trabajo de manera que minimiza distracciones y maximiza la productividad. 

 

Figura 11 Nivel de eficiencia dimensión 1 "Eficiencia y calidad del trabajo" 
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El análisis de los niveles de eficiencia en la dimensión de eficiencia y calidad del 

trabajo muestra una predominancia del nivel ineficiente, con un 66.67% de los empleados 

reportando dificultades para mantener la eficiencia y la calidad en su trabajo remoto. Este 

hallazgo sugiere que muchos empleados carecen de la estructura y los recursos necesarios 

para realizar sus tareas de manera efectiva, y enfrentan distracciones constantes que 

afectan su rendimiento. La implementación de estrategias para mejorar la infraestructura 

y proporcionar un entorno de trabajo más controlado y menos disruptivo es esencial para 

elevar los niveles de eficiencia en esta dimensión. 

 

B. Dimensión 2: Motivación y compromiso laboral 

 

En la dimensión de motivación y compromiso laboral, los resultados muestran una 

predominancia del nivel ineficiente. Este hallazgo indica que el trabajo remoto ha tenido 

un impacto negativo en la motivación y el compromiso de una gran parte de los 

empleados, afectando su productividad general. 

 

Nivel Ineficiente (67.44%). La mayoría de los empleados perciben su motivación y 

compromiso laboral como ineficiente en el entorno remoto, reflejando: 
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▪ Aislamiento social. La falta de interacción social diaria puede haber llevado a una 

disminución en la motivación y el compromiso. 

▪ Falta de incentivos. La ausencia de incentivos adecuados y reconocimiento 

puede contribuir a una baja motivación y compromiso. 

 

Nivel Regular (19.74%). Una proporción considerable encuentra su motivación y 

compromiso como regulares: 

▪ Interacción parcial. Estos empleados tienen alguna forma de interacción social, 

pero no es suficiente para mantener una alta motivación y compromiso. 

▪ Reconocimiento limitado. Existen ciertos incentivos y reconocimientos, pero no 

son suficientes para maximizar la motivación y el compromiso. 

 

Figura 12 Nivel de eficiencia dimensión 2 “Motivación y compromiso laboral” 

 
 

 

Nivel Eficiente (12.82%). Una minoría de empleados considera su motivación y 

compromiso como eficientes: 

▪ Interacción social adecuada. Estos empleados han encontrado maneras efectivas 

de mantener la interacción social y sentirse conectados con sus colegas y 

supervisores. 
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▪ Sistemas de incentivos eficientes. Tienen acceso a sistemas de incentivos y 

reconocimiento que mantienen su motivación y compromiso altos. 

 

La dimensión de motivación y compromiso laboral también presenta resultados 

preocupantes, con un 67.44% de los empleados perciben sus niveles de motivación y 

compromiso como ineficientes. Este alto porcentaje indica problemas significativos como 

el aislamiento social, la falta de incentivos y reconocimiento, y una posible desconexión 

emocional con la organización. Para abordar estas deficiencias, es crucial desarrollar 

programas de apoyo emocional, fomentar la interacción social virtual y establecer 

sistemas de incentivos y reconocimiento que mantengan la motivación y el compromiso 

de los empleados en un entorno remoto. 

 

C. Dimensión 3: Colaboración y trabajo en equipo 

La evaluación de la dimensión de Colaboración y Trabajo en Equipo muestra que la 

mayoría de los empleados considera ineficiente la colaboración en el entorno de trabajo 

remoto. Las dificultades en la comunicación y la falta de herramientas colaborativas 

efectivas son factores clave que influyen en estos resultados. 

 

Nivel Ineficiente (71.03%). La gran mayoría de los empleados considera ineficiente 

la colaboración y el trabajo en equipo en el entorno remoto: 

▪ Falta de herramientas colaborativas. La ausencia de herramientas colaborativas 

efectivas puede haber dificultado la colaboración y el trabajo en equipo. 

▪ Problemas de comunicación. Las dificultades en la comunicación efectiva 

pueden haber afectado negativamente la colaboración. 

 

Nivel Regular (10.77%). Una pequeña proporción de empleados encuentra la 

colaboración y el trabajo en equipo como regulares: 

 

▪ Herramientas básicas de colaboración. Estos empleados tienen acceso a 

algunas herramientas colaborativas, pero no son suficientes para maximizar la 

colaboración y el trabajo en equipo. 
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▪ Comunicación parcial. Aunque existe comunicación, no es lo suficientemente 

efectiva para garantizar una colaboración óptima. 

 

Nivel Eficiente (18.21%). Una minoría significativa considera la colaboración y el 

trabajo en equipo como eficientes: 

▪ Herramientas colaborativas eficientes. Estos empleados tienen acceso a 

herramientas colaborativas efectivas que facilitan la colaboración y el trabajo en 

equipo. 

▪ Comunicación eficaz. Han logrado establecer métodos de comunicación 

efectivos que permiten una colaboración y trabajo en equipo óptimos. 

 

Figura 13 Niveles de eficiencia dimensión 3 "Colaboración y trabajo en equipo" 

 
 

 

Como se ha podido apreciar, en la dimensión de colaboración y trabajo en equipo, un 

notable 71.03% de los servidores públicos considera la colaboración y el trabajo en 

equipo como ineficientes. Este resultado destaca problemas en la comunicación efectiva 

y la falta de herramientas colaborativas adecuadas. Para mejorar esta dimensión, es 

fundamental implementar herramientas y plataformas de colaboración eficientes, así 

como promover prácticas de comunicación claras y frecuentes. Facilitar la colaboración 
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virtual y construir un sentido de equipo sólido son pasos esenciales para mejorar la 

eficiencia en esta área. 

 

D. Dimensión 4: Continuidad y calidad del servicio 

El análisis de la dimensión de Continuidad y Calidad del Servicio presenta una 

situación menos crítica pero aún preocupante, con una notable cantidad de empleados que 

perciben ineficiencia en esta área. La adaptación de tareas y la disponibilidad de recursos 

adecuados son aspectos esenciales para mejorar en esta dimensión. 

 

Nivel Ineficiente (36.41%). Más de un tercio de los empleados perciben la 

continuidad y calidad del servicio como ineficiente: 

▪ Problemas de adaptación. Los empleados pueden haber tenido dificultades para 

adaptar sus tareas y responsabilidades a un entorno remoto, afectando la 

continuidad y calidad del servicio. 

▪ Falta de recursos y soporte. La ausencia de recursos y soporte adecuados puede 

haber impactado negativamente en la capacidad de mantener la continuidad y 

calidad del servicio. 

 

Nivel Regular (41.79%). La mayor proporción de empleados considera la 

continuidad y calidad del servicio como regulares: 

 

▪ Adaptación parcial. Estos empleados han logrado una adaptación parcial, pero 

aún enfrentan desafíos que afectan la continuidad y calidad del servicio. 

▪ Recursos y soporte básico. Aunque tienen acceso a algunos recursos y soporte, 

no son suficientes para maximizar la continuidad y calidad del servicio. 

 

Nivel Eficiente (21.79%). Una minoría significativa considera la continuidad y 

calidad del servicio como eficientes: 

▪ Adaptación exitosa. Estos empleados han logrado adaptar sus tareas y 

responsabilidades de manera efectiva a un entorno remoto. 

▪ Recursos y soporte adecuado. Tienen acceso a todos los recursos y soporte 

necesarios para mantener la continuidad y calidad del servicio de manera óptima. 
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Figura 14 Niveles de eficiencia dimensión 4 “Continuidad y calidad del servicio” 

 
 

 

La dimensión de continuidad y calidad del servicio presenta una situación menos 

crítica pero aún significativa, con un 36.41% de los empleados reportando ineficiencia en 

esta área. La mayor proporción de empleados (41.79%) percibe su nivel de eficiencia 

como regular, indicando una adaptación parcial, pero con margen para mejoras. Los 

desafíos en esta dimensión pueden estar relacionados con la adaptación de tareas y 

responsabilidades a un entorno remoto y la disponibilidad de recursos y soporte 

adecuados. Mejorar la capacitación específica para el trabajo remoto y asegurar que los 

empleados tengan acceso a todos los recursos necesarios son medidas claves para mejorar 

la continuidad y calidad del servicio. 

 

En conclusión, los análisis de las dimensiones de la variable dependiente 

"Productividad Laboral" revelan desafíos significativos en diversas áreas críticas para el 

trabajo remoto. Para abordar estos desafíos y mejorar los niveles de eficiencia, es esencial 

implementar un enfoque integral que abarque mejoras en la infraestructura tecnológica, 

el desarrollo de programas de bienestar y soporte emocional, la promoción de la 

colaboración efectiva y la optimización de los recursos disponibles para garantizar la 

continuidad y calidad del servicio. Estas acciones son vitales para mejorar la 
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productividad laboral y asegurar un entorno de trabajo remoto exitoso y sostenible para 

los empleados de la SUTRAN. 

 

4.3. Prueba de Hipótesis 

 

En el marco de la presente investigación titulada “Impacto del trabajo remoto en la 

productividad laboral de los funcionarios de la SUTRAN durante la Emergencia Sanitaria 

de 2021”, se realizaron pruebas de hipótesis para evaluar cómo distintas variables 

relacionadas con el trabajo remoto influyeron en la productividad laboral. Utilizando la 

correlación de Spearman, se analizaron tanto la hipótesis general como las hipótesis 

específicas, con el objetivo de identificar las relaciones entre las dimensiones del trabajo 

remoto (tecnologías de la información y comunicación, políticas y lineamientos 

institucionales, condiciones laborales, y bienestar y soporte emocional) y las dimensiones 

de la productividad laboral (eficiencia y calidad del trabajo, motivación y compromiso 

laboral, colaboración y trabajo en equipo, y continuidad y calidad del servicio). Los 

resultados obtenidos proporcionan una comprensión profunda de los factores que 

afectaron la productividad durante este período crítico, destacando tanto las áreas de éxito 

como las que requieren mejoras significativas. 

 

4.3.1. Prueba de hipótesis general 

 

El análisis de la correlación de Spearman proporciona una visión detallada sobre la 

relación entre el trabajo remoto y la productividad laboral de los funcionarios de la 

SUTRAN durante la Emergencia Sanitaria de 2021. La hipótesis general plantea que el 

trabajo remoto implementado durante este período tuvo un impacto positivo significativo 

en los niveles de productividad laboral de los empleados. 

 

Los resultados muestran una correlación positiva y significativa entre el trabajo 

remoto y la productividad laboral (rho = 0.291, p < 0.001). Este hallazgo apoya la 

hipótesis general, indicando que a medida que mejoraron las condiciones de trabajo 

remoto, también se observó una mejora en la productividad laboral de los funcionarios. 
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La correlación, aunque moderada, sugiere que el trabajo remoto influyó positivamente en 

la productividad, validando así la hipótesis planteada. 

Tabla 7 Prueba de hipótesis general 

 

Correlaciones 

 

V.I.: Trabajo 

remoto 

V.D.: 

Productividad 

Laboral 

Rho de Spearman V.I.: Trabajo remoto Coeficiente de correlación 1,000 ,291** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 390 390 

V.D.: Productividad 

Laboral 

Coeficiente de correlación ,291** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 390 390 

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

 

 

Es importante destacar que la significancia estadística de este resultado refuerza la 

idea de que, en general, el trabajo remoto tuvo un efecto beneficioso sobre la 

productividad laboral. Sin embargo, la magnitud moderada de la correlación sugiere que, 

aunque el trabajo remoto es un factor importante, no es el único determinante de la 

productividad. Otros factores contextuales y personales también desempeñan un papel 

crucial en el rendimiento laboral. En conclusión, el análisis apoya la hipótesis de que el 

trabajo remoto implementado durante la emergencia sanitaria tuvo un impacto positivo 

significativo en la productividad laboral de los funcionarios de la SUTRAN, subrayando 

la importancia de continuar optimizando las condiciones de trabajo remoto para mantener 

y potencialmente mejorar estos niveles de productividad. 

 

4.3.2. Prueba de hipótesis específica 1 

 

La primera hipótesis específica postula que las deficiencias en las Tecnologías de la 

Información y Comunicación (TIC) implementadas para el trabajo remoto tuvieron un 

impacto negativo significativo en la eficiencia y calidad del trabajo de los funcionarios 

de la SUTRAN durante la Emergencia Sanitaria de 2021. Sin embargo, los resultados de 

la correlación de Spearman muestran que no hay una correlación significativa entre las 
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TIC y la eficiencia y calidad del trabajo (rho = -0.040, p = 0.431). Este resultado no apoya 

la hipótesis alterna, sugiriendo que las TIC, en este caso, no tuvieron un impacto directo 

ni significativo en la eficiencia y calidad del trabajo de los funcionarios. 

 

La ausencia de una correlación significativa implica que, a pesar de cualquier 

deficiencia en las tecnologías de la información y comunicación, estos aspectos no fueron 

percibidos como factores críticos que afectaron la eficiencia y calidad del trabajo. Este 

hallazgo puede tener varias interpretaciones. Es posible que los funcionarios hayan 

encontrado maneras de adaptarse y trabajar de manera efectiva a pesar de las limitaciones 

tecnológicas. Alternativamente, podría ser que otros factores, como el soporte 

organizacional o las competencias individuales de los empleados, jugaron un papel más 

importante en la determinación de la eficiencia y calidad del trabajo que las propias TIC. 

 

Tabla 8 Prueba de hipótesis específica 1 

Correlaciones 

 

D1: 

Tecnologías de 

la Información 

y 

Comunicación 

(TIC) 

DIM1: 

Eficiencia y 

Calidad del 

Trabajo 

Rho de Spearman D1: Tecnologías de la 

Información y 

Comunicación (TIC) 

Coeficiente de correlación 1,000 -,040 

Sig. (bilateral) . ,431 

N 390 390 

DIM1: Eficiencia y Calidad 

del Trabajo 

Coeficiente de correlación -,040 1,000 

Sig. (bilateral) ,431 . 

N 390 390 

Además, este resultado sugiere la necesidad de explorar más a fondo cómo se 

utilizan las TIC en el entorno de trabajo remoto y qué otros elementos podrían estar 

mitigando los efectos negativos esperados. Por ejemplo, puede ser útil investigar si los 

empleados recibieron formación adecuada en el uso de las herramientas tecnológicas, si 

hubo soporte técnico suficiente y oportuno, y cómo estos factores contribuyeron a la 

adaptación al trabajo remoto. 

 

Aunque se esperaba que las deficiencias en las TIC tuviesen un impacto negativo 

significativo, los datos no respaldan esta hipótesis. Esto resalta la complejidad de los 
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factores que influyen en la eficiencia y calidad del trabajo y sugiere que las TIC, aunque 

importantes, no fueron el factor determinante en este contexto específico. La falta de 

correlación significativa también indica que las estrategias futuras deben considerar una 

gama más amplia de factores que afectan la productividad laboral, además de 

simplemente mejorar las tecnologías disponibles. 

 

 

4.3.3. Prueba de hipótesis específica 2 

 

La segunda hipótesis específica sugiere que la ausencia o deficiencia de políticas y 

lineamientos institucionales establecidos para el trabajo remoto tuvo un impacto negativo 

significativo en la motivación y compromiso laboral de los funcionarios de la SUTRAN 

durante la Emergencia Sanitaria de 2021. El análisis revela una correlación positiva y 

significativa entre las políticas y lineamientos institucionales y la motivación y 

compromiso laboral (rho = 0.370, p < 0.001). Este hallazgo apoya la hipótesis alterna, 

indicando que políticas claras y bien implementadas están asociadas con mayores niveles 

de motivación y compromiso laboral. 

 

La correlación positiva y significativa sugiere que cuando las políticas y lineamientos 

institucionales son claras, comprensibles y adecuadamente comunicadas, los empleados 

tienden a mostrar un mayor nivel de motivación y compromiso con su trabajo. Esto se 

debe a que las políticas bien definidas proporcionan una estructura y expectativas claras, 

lo que ayuda a los empleados a entender mejor sus roles y responsabilidades en el 

contexto del trabajo remoto. Además, estas políticas pueden incluir medidas de apoyo, 

recursos adicionales y guías sobre cómo manejar el equilibrio entre la vida laboral y 

personal, lo que contribuye a reducir el estrés y aumentar la satisfacción laboral. 

 

Tabla 9 Prueba de hipótesis específica 2 

 

Correlaciones 

 

D2: Políticas y 

Lineamientos 

Institucionales 

DIM2: 

Motivación y 

Compromiso 

Laboral 
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Rho de Spearman D2: Políticas y Lineamientos 

Institucionales 

Coeficiente de correlación 1,000 ,370** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 390 390 

DIM2: Motivación y 

Compromiso Laboral 

Coeficiente de correlación ,370** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 390 390 

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

 

La ausencia o deficiencia de estas políticas, por otro lado, probablemente 

contribuyó a una disminución en la motivación y el compromiso de los empleados. Sin 

políticas claras, los empleados pueden sentirse desorientados y desmotivados, lo que 

puede llevar a una falta de compromiso con sus tareas y responsabilidades. La 

incertidumbre sobre las expectativas y la falta de apoyo institucional pueden aumentar los 

niveles de ansiedad y frustración, afectando negativamente su desempeño y actitud hacia 

el trabajo. 

 

Este hallazgo resalta la importancia de desarrollar y comunicar políticas efectivas 

durante períodos de trabajo remoto. Las políticas deben ser diseñadas para abordar las 

necesidades específicas del trabajo remoto, incluyendo aspectos como la gestión del 

tiempo, el uso de tecnologías, el soporte emocional y la comunicación efectiva. Además, 

es crucial que estas políticas sean flexibles y adaptables, permitiendo ajustes según las 

circunstancias cambiantes y el feedback de los empleados. 

 

Por lo tanto, la correlación positiva y significativa entre las políticas y lineamientos 

institucionales y la motivación y compromiso laboral subraya la necesidad de una gestión 

proactiva y considerada de las políticas de trabajo remoto. Las organizaciones deben 

invertir en el desarrollo de políticas integrales que no solo definan las expectativas y 

responsabilidades, sino que también proporcionen el apoyo necesario para ayudar a los 

empleados a adaptarse y prosperar en un entorno de trabajo remoto. Este enfoque no solo 

mejorará la motivación y el compromiso laboral, sino que también contribuirá a un 

entorno de trabajo más productivo y satisfactorio para todos los empleados. 

 

4.3.4. Prueba de hipótesis específica 3 
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La tercera hipótesis específica plantea que las condiciones laborales desfavorables del 

trabajo remoto tuvieron una relación negativa significativa con la colaboración y trabajo 

en equipo de los funcionarios de la SUTRAN durante la Emergencia Sanitaria de 2021. 

Los resultados de la correlación de Spearman muestran una correlación positiva y 

significativa entre las condiciones laborales y la colaboración y trabajo en equipo (rho = 

0.461, p < 0.001). Este resultado también apoya la hipótesis alterna, sugiriendo que 

condiciones laborales desfavorables afectan negativamente la colaboración y trabajo en 

equipo. 

 

La fuerte correlación positiva indica que las condiciones laborales adecuadas son 

fundamentales para facilitar la colaboración y el trabajo en equipo. En un entorno de 

trabajo remoto, donde los empleados no están físicamente presentes, las condiciones 

laborales juegan un papel crucial en asegurar que los equipos puedan comunicarse 

efectivamente, compartir información y colaborar en proyectos. Las condiciones 

laborales adecuadas pueden incluir una variedad de factores, como tener un espacio de 

trabajo dedicado y bien equipado, acceso a herramientas y tecnologías colaborativas, y 

un entorno doméstico libre de distracciones. 

 

Por el contrario, la ausencia de estas condiciones favorables puede dificultar 

significativamente la colaboración y el trabajo en equipo. Las condiciones laborales 

desfavorables pueden incluir problemas como la falta de un espacio de trabajo adecuado, 

interrupciones constantes en el hogar, y un acceso limitado a tecnologías y recursos 

necesarios para la colaboración. Estos factores pueden crear barreras que impiden la 

comunicación efectiva, reducen la capacidad de los empleados para trabajar juntos en 

proyectos y disminuyen la cohesión del equipo. La falta de condiciones laborales 

adecuadas también puede aumentar el estrés y la frustración entre los empleados, lo que 

a su vez puede afectar negativamente sus relaciones laborales y su disposición a colaborar. 

 

Tabla 10 Prueba de hipótesis específica 3 

Correlaciones 
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D3: 

Condiciones 

Laborales 

DIM3: 

Colaboración y 

Trabajo en 

Equipo 

Rho de Spearman D3: Condiciones Laborales Coeficiente de correlación 1,000 ,461** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 390 390 

DIM3: Colaboración y 

Trabajo en Equipo 

Coeficiente de correlación ,461** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 390 390 

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

 

 

Además, el resultado subraya la importancia de proporcionar soporte y recursos 

adecuados a los empleados que trabajan de forma remota. Esto incluye no solo equipos y 

tecnología, sino también formación sobre cómo utilizarlos de manera efectiva, así como 

apoyo emocional y práctico para gestionar el equilibrio entre la vida laboral y personal. 

Las organizaciones deben considerar estos aspectos al diseñar sus políticas de trabajo 

remoto para asegurar que todos los empleados tengan las condiciones necesarias para 

colaborar de manera efectiva. 

 

En conclusión, la correlación positiva y significativa entre las condiciones 

laborales y la colaboración y trabajo en equipo destaca la necesidad de un enfoque integral 

para mejorar las condiciones laborales en el trabajo remoto. Proveer un entorno de trabajo 

adecuado es esencial para fomentar una colaboración efectiva y mantener la 

productividad. Las organizaciones deben prestar atención a las necesidades específicas 

de sus empleados remotos y asegurar que se aborden adecuadamente para facilitar una 

colaboración y trabajo en equipo óptimos. Este enfoque no solo mejorará la 

productividad, sino que también contribuirá a un ambiente laboral más cohesivo y 

satisfactorio. 

 

4.3.5. Prueba de hipótesis específica 4 

 

La cuarta hipótesis específica postula que la falta de bienestar y soporte emocional 

brindado a los funcionarios de la SUTRAN durante la Emergencia Sanitaria de 2021 tuvo 

una influencia negativa significativa en la continuidad y calidad del servicio. El análisis 
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de la correlación de Spearman muestra una correlación positiva y significativa entre el 

bienestar y soporte emocional y la continuidad y calidad del servicio (rho = 0.120, p < 

0.05). Aunque la correlación es más baja en comparación con las otras dimensiones, sigue 

siendo significativa, lo que apoya la hipótesis alterna. 

 

Este resultado indica que el bienestar y el soporte emocional tienen un impacto 

positivo en la continuidad y calidad del servicio. Los empleados que se sienten apoyados 

emocionalmente y experimentan un bienestar general adecuado tienden a mantener una 

mejor continuidad en su trabajo y a proporcionar un servicio de mayor calidad. El 

bienestar emocional puede incluir factores como la gestión del estrés, el equilibrio entre 

la vida laboral y personal, y el acceso a recursos de apoyo psicológico. Estos factores 

contribuyen a la estabilidad y la eficiencia del trabajo de los empleados, permitiéndoles 

mantener altos estándares de calidad en sus tareas y servicios. 

 

La correlación, aunque más baja que en otras dimensiones, sugiere que el impacto del 

bienestar emocional es significativo, pero no tan dominante como otros factores, como 

las condiciones laborales o las políticas institucionales. Esto puede deberse a que el 

bienestar emocional tiene un efecto más indirecto en la productividad y la calidad del 

servicio. Por ejemplo, un empleado que se siente emocionalmente apoyado puede estar 

más motivado y enfocado, lo que a su vez mejora su desempeño laboral y la calidad del 

servicio que presta. 

 

 

Correlaciones 

 

D4: Bienestar y 

Soporte 

Emocional 

DIM4: 

Continuidad y 

Calidad del 

Servicio 

Rho de Spearman D4: Bienestar y Soporte 

Emocional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,120* 

Sig. (bilateral) . ,017 

N 390 390 

DIM4: Continuidad y 

Calidad del Servicio 

Coeficiente de correlación ,120* 1,000 

Sig. (bilateral) ,017 . 

N 390 390 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
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La falta de bienestar y soporte emocional probablemente influye negativamente, 

aunque en menor medida, en la calidad del servicio prestado por los empleados durante 

el trabajo remoto. Los empleados que no se sienten emocionalmente apoyados pueden 

experimentar niveles más altos de estrés y ansiedad, lo que puede llevar a una disminución 

en su capacidad para mantener la continuidad en sus tareas y la calidad del servicio. 

Además, la falta de bienestar emocional puede afectar la moral y la motivación de los 

empleados, haciendo que se sientan menos comprometidos con su trabajo y menos 

inclinados a esforzarse por mantener altos estándares de calidad. 

 

Este hallazgo subraya la importancia de implementar programas de bienestar y 

soporte emocional en el entorno de trabajo remoto. Las organizaciones deben reconocer 

que el bienestar emocional es un componente esencial para mantener la productividad y 

la calidad del servicio. Proporcionar acceso a recursos de apoyo emocional, fomentar un 

ambiente de trabajo positivo y ofrecer oportunidades para la interacción social y el 

descanso adecuado son estrategias clave para mejorar el bienestar emocional de los 

empleados. 

 

4.4. Presentación y discusión de resultados 

 

En esta sección se presentan los resultados del análisis estadístico realizado para 

evaluar el impacto del trabajo remoto en la productividad laboral de los funcionarios de 

la Superintendencia de Transporte Terrestre de Personas, Carga y Mercancías (SUTRAN) 

durante la emergencia sanitaria de 2021. A través de un enfoque cuantitativo riguroso y 

el uso de técnicas estadísticas avanzadas, se analizó la relación entre estas variables, 

considerando diversas dimensiones tanto del trabajo remoto como de la productividad 

laboral. 

 

Los resultados del análisis de la variable independiente "Trabajo Remoto" revelan una 

predominancia del nivel ineficiente con un 39.49%, seguido por el nivel regular con un 

33.08% y el nivel eficiente con un 27.44%. Esto sugiere que la implementación del trabajo 

remoto en la SUTRAN durante la emergencia sanitaria no alcanzó la eficiencia deseada, 

reflejando diversas dificultades que los funcionarios enfrentaron en esta modalidad 
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laboral. Asimismo, el análisis mostró que el 36.15% de los empleados considera 

ineficiente el uso de TIC en el trabajo remoto, debido a problemas como el acceso 

limitado a herramientas, falta de formación y problemas de conectividad. Un 35.64% 

percibe un nivel regular, mientras que un 28.21% considera que el uso de TIC es eficiente, 

indicando que, para estos últimos, el acceso completo a herramientas y una buena 

conectividad permitieron una experiencia de trabajo remoto efectiva. 

 

A pesar de que las TIC son fundamentales para el trabajo remoto, ya que facilitan la 

comunicación, colaboración y acceso a la información necesaria. Sin embargo, muchos 

funcionarios de la SUTRAN carecían de equipos adecuados y acceso a internet de alta 

velocidad, lo que dificultaba el uso eficiente de herramientas como plataformas de 

videoconferencia y software de gestión de proyectos. Además, la falta de capacitación en 

el uso de estas tecnologías exacerbó estos problemas, limitando la capacidad de los 

empleados para adaptarse rápidamente al entorno remoto. De igual manera, se encontró 

que un 36.41% de los empleados percibe las políticas y lineamientos institucionales como 

ineficientes. Las principales dificultades incluyen comunicación inadecuada, 

implementación insuficiente y baja adaptabilidad de las políticas a las necesidades 

específicas del trabajo remoto. Sin embargo, un 51.54% considera estas políticas como 

regulares, y un 12.05% las encuentra eficientes, sugiriendo que, aunque existen esfuerzos 

significativos, todavía hay áreas clave que requieren mejoras. 

 

La falta de protocolos claros sobre horarios de trabajo, expectativas de rendimiento y 

mecanismos de supervisión generó incertidumbre entre los empleados. Sin lineamientos 

bien definidos, los funcionarios experimentaron desafíos en la gestión de sus tareas 

diarias, lo que llevó a una disminución de la disciplina laboral y problemas de 

coordinación. La carencia de directrices específicas también afectó la capacidad de la 

organización para supervisar y evaluar el desempeño de los empleados de manera 

efectiva.  

 

El análisis de las condiciones laborales reveló que muchos empleados enfrentaron 

dificultades significativas al adaptarse al trabajo remoto. Factores como el entorno de 

trabajo en el hogar, la ergonomía y la separación entre la vida laboral y personal fueron 

problemáticos. La falta de un espacio de trabajo adecuado y mobiliario ergonómico 
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influyó negativamente en la comodidad y eficiencia de los empleados. Además, el 

aislamiento físico y la falta de interacción cara a cara con colegas y supervisores afectaron 

la moral y el sentido de pertenencia de los empleados. La dificultad para establecer una 

rutina clara y mantener un equilibrio entre el trabajo y la vida personal también contribuyó 

a niveles de productividad más bajos en algunos casos. 

 

De igual forma, a pesar de que el bienestar y el soporte emocional son cruciales para 

mantener la productividad en el trabajo remoto no se ha logrado un nivel eficiente. La 

falta de mecanismos de apoyo emocional y programas de contención para manejar el 

estrés y la ansiedad derivados de la pandemia fue evidente. La ausencia de iniciativas para 

apoyar el bienestar mental de los empleados, como sesiones de apoyo psicológico o 

actividades de bienestar, exacerbó los desafíos emocionales del trabajo remoto. Muchos 

empleados reportaron sentimientos de aislamiento y estrés, lo que afectó su motivación y 

compromiso con el trabajo. La falta de interacciones sociales regulares y el apoyo 

emocional adecuado contribuyeron a una disminución en la satisfacción laboral y la 

productividad general. 

 

Por otro lado, la evaluación de la variable independiente "Trabajo Remoto" a través 

de sus diversas dimensiones muestra que la implementación en la SUTRAN durante la 

emergencia sanitaria no alcanzó los niveles de eficiencia deseados. La combinación de 

problemas tecnológicos, la falta de políticas y lineamientos claros, condiciones laborales 

inadecuadas y un insuficiente soporte emocional afectaron negativamente la 

productividad de los empleados. Para optimizar el trabajo remoto, es esencial abordar 

estos aspectos mediante una planificación estratégica y una implementación robusta de 

políticas y recursos que apoyen eficazmente a los empleados en sus funciones diarias. El 

análisis de la variable dependiente "Productividad Laboral" mostró una alta variabilidad 

en los puntajes, lo que sugiere experiencias diversas entre los participantes en cuanto a su 

productividad en el entorno de trabajo remoto.  

 

Por ejemplo, el análisis de los niveles de eficiencia en la dimensión de Eficiencia y 

Calidad del Trabajo revela una predominancia del nivel ineficiente con un 66.67% de los 

empleados reportando dificultades para mantener la eficiencia y la calidad en su trabajo 

remoto. Este hallazgo sugiere que muchos empleados carecen de la estructura y los 
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recursos necesarios para realizar sus tareas de manera efectiva y enfrentan distracciones 

constantes que afectan su rendimiento. Un 16.41% de los empleados considera su 

eficiencia y calidad del trabajo como regular, indicando una adaptación parcial, pero con 

importantes desafíos. Solo un 16.92% de los empleados lograron mantener una eficiencia 

y calidad del trabajo eficientes, mostrando una buena gestión de su entorno de trabajo y 

acceso adecuado a los recursos necesarios. 

 

En la dimensión “Motivación y compromiso laboral”, los resultados muestran una 

predominancia del nivel ineficiente con un 67.44% de los empleados percibiendo una 

baja motivación y compromiso en el entorno remoto. Este hallazgo destaca problemas 

como el aislamiento social y la falta de interacción diaria con colegas, lo que disminuye 

la motivación y el compromiso. Un 19.74% de los empleados encuentra su motivación y 

compromiso como regulares, indicando que, aunque existen algunos incentivos y 

reconocimiento, no son suficientes para maximizar su motivación y compromiso. 

 

Mientras que, en la dimensión relacionado a la colaboración y el trabajo en equipo 

fueron áreas particularmente desafiantes en el entorno de trabajo remoto. Un 53.85% de 

los empleados considera que su capacidad para colaborar y trabajar en equipo es 

ineficiente, citando problemas como la falta de herramientas de colaboración efectivas y 

la ausencia de protocolos claros para la comunicación y coordinación entre equipos. Un 

28.72% de los empleados perciben su colaboración y trabajo en equipo como regular, 

mientras que solo un 17.44% considera que estas actividades son eficientes, lo que sugiere 

que han encontrado formas efectivas de coordinarse y comunicarse. 

 

Asimismo, la dimensión de Continuidad y Calidad del Servicio presenta una situación 

menos crítica pero aún significativa, con un 36.41% de los empleados reportando 

ineficiencia en esta área. La mayor proporción de empleados (41.79%) percibe su nivel 

de eficiencia como regular, indicando una adaptación parcial, pero con margen para 

mejoras. Solo un 21.79% de los empleados considera que la continuidad y calidad del 

servicio son eficientes, lo que sugiere que han logrado adaptar sus tareas y 

responsabilidades de manera efectiva a un entorno remoto y cuentan con los recursos y 

soporte necesarios para mantener un alto nivel de servicio. 
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En conclusión, el análisis de la variable dependiente "Productividad Laboral" a través 

de sus diversas dimensiones revela que el trabajo remoto presentó múltiples desafíos que 

impactaron negativamente la eficiencia y calidad del trabajo, la motivación y compromiso 

laboral, la colaboración y trabajo en equipo, y la continuidad y calidad del servicio en la 

SUTRAN. Para mejorar la productividad en un entorno de trabajo remoto, es crucial que 

la organización invierta en infraestructura tecnológica adecuada, desarrolle políticas 

claras y efectivas, promueva programas de motivación y bienestar, y establezca 

mecanismos de supervisión y evaluación que aseguren la calidad y continuidad del 

servicio. 

 

Respecto a la prueba de hipótesis, la hipótesis general planteaba que el trabajo remoto 

tendría un impacto positivo significativo en la productividad laboral. Los resultados de la 

correlación de Spearman mostraron una correlación positiva y significativa (rho = 0.291, 

p < 0.001), apoyando la hipótesis general. Sin embargo, la magnitud moderada de esta 

correlación sugiere que el trabajo remoto, aunque influyente, no es el único factor 

determinante de la productividad laboral, destacando la necesidad de considerar otros 

factores contextuales y personales. De igual manera, la primera hipótesis específica 

postulaba que las deficiencias en las TIC impactarían negativamente la eficiencia y 

calidad del trabajo. Sin embargo, la correlación de Spearman no mostró una relación 

significativa (rho = -0.040, p = 0.431), indicando que las TIC no fueron un factor crítico 

en la eficiencia y calidad del trabajo en este contexto. También, la evaluación de las 

políticas y lineamientos mostró una predominancia del nivel regular (51.54%), seguido 

de un nivel ineficiente (36.41%). Estos resultados sugieren que, si bien las políticas 

proporcionan un marco básico de funcionamiento, aún hay margen considerable para 

mejoras. 

 

Los hallazgos de esta investigación destacan la complejidad del impacto del trabajo 

remoto en la productividad laboral. Mientras que el trabajo remoto tiene un efecto 

positivo moderado en la productividad, factores como la infraestructura tecnológica, las 

políticas institucionales y las condiciones individuales de los empleados juegan un papel 

crucial. Es esencial que las organizaciones continúen optimizando las condiciones de 

trabajo remoto, proporcionando formación adecuada, mejorando la infraestructura 

tecnológica y adaptando las políticas a las necesidades específicas de sus empleados para 
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maximizar los beneficios y minimizar las barreras asociadas con esta modalidad de 

trabajo. 

 

Cabe resaltar también que, el estudio realizado por Bharadwaj (2024) encontró que el 

trabajo remoto ha experimentado una transformación significativa durante la pandemia, 

identificando beneficios como la flexibilidad y autonomía, así como desafíos como la 

difuminación de límites entre trabajo y vida personal y dificultades de comunicación. 

Aunque nuestro estudio también identificó beneficios similares, como la flexibilidad, 

encontramos una mayor prevalencia de ineficiencia atribuida a problemas de 

infraestructura y formación, lo cual no fue un problema destacado en el estudio de 

Bharadwaj. Por otro lado, Morikawa (2023) documentó en Japón una mejora del 11% en 

la productividad del trabajo remoto debido al efecto de aprendizaje, aunque todavía un 

20% menor que en el trabajo convencional. Similarmente, nuestro estudio encontró una 

correlación positiva y significativa entre el trabajo remoto y la productividad, aunque con 

una magnitud moderada, lo que sugiere que el trabajo remoto no alcanzó los niveles de 

productividad del trabajo presencial en la SUTRAN. 

 

El estudio de Abdulrahim y Yousif (2023) en el sector financiero saudita encontró una 

asociación positiva entre el trabajo remoto y la satisfacción laboral, destacando el 

aumento de la productividad debido a la mejora en la satisfacción laboral, la 

responsabilidad y el equilibrio entre el trabajo y la vida personal. Sin embargo, también 

señalaron desafíos como el aislamiento físico y la falta de comunicación directa. 

Comparativamente, nuestro estudio también identificó una correlación positiva entre el 

trabajo remoto y la productividad, pero los problemas de infraestructura y la falta de 

formación fueron más pronunciados, lo que indica que estos factores podrían haber 

mitigado algunos de los beneficios observados en el estudio de Abdulrahim y Yousif. 

Mientras que, el estudio de Harjanto et al. (2023) en la industria publicitaria resaltó la 

importancia de la confianza y el respeto entre colegas para aumentar la productividad y 

la lealtad de los empleados en un entorno de trabajo remoto. Aunque nuestro estudio no 

se centró específicamente en la dinámica de la confianza entre colegas, los problemas de 

comunicación y formación mencionados sugieren que mejorar estos aspectos podría 

potencialmente aumentar la productividad en la SUTRAN, alineándose con las 

conclusiones de Harjanto et al.. 
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Asimismo, Li et al. (2022) encontraron que la gestión de recursos humanos y la 

comunicación interna son factores críticos para la eficiencia del trabajo remoto en una 

entidad pública. Estos resultados son consistentes con nuestro hallazgo de que las 

políticas y lineamientos institucionales necesitan mejoras significativas. La comparación 

sugiere que un enfoque más robusto en la gestión de recursos humanos y una 

comunicación interna más efectiva podrían mejorar la eficiencia del trabajo remoto en la 

SUTRAN. Asimismo, el estudio de Zappalà et al. (2021) en una municipalidad italiana 

mostró que una planificación adecuada y procedimientos organizativos claros son 

esenciales para el éxito del trabajo remoto. Este hallazgo resuena con nuestros resultados, 

que también destacan la necesidad de políticas y lineamientos institucionales mejor 

estructurados para mejorar la eficiencia del trabajo remoto en la SUTRAN. 

 

El estudio de Tunque Surunque et al. (2023) en una universidad pública peruana 

encontró una relación positiva considerable entre la gestión del teletrabajo y la disrupción 

digital (Rho = 0.548), destacando la importancia de la infraestructura informática, la 

organización y el control. En comparación, nuestro estudio también subraya la relevancia 

de la infraestructura y la formación en TIC, pero revela una menor relación significativa, 

lo que podría indicar diferencias en el contexto institucional entre la SUTRAN y la 

universidad pública. Algo similar, el estudio de Muro Olivera (2023) en la empresa Indra 

Perú S.A. durante 2021 mostró una relación positiva y significativa entre el trabajo remoto 

y la productividad (coeficiente de Spearman de 0.905), concluyendo que la productividad 

remota puede igualar o superar la presencial. Nuestro estudio, aunque encontró una 

relación positiva, mostró una correlación moderada, sugiriendo que los beneficios del 

trabajo remoto no fueron tan pronunciados en el contexto de la SUTRAN, posiblemente 

debido a diferencias en la infraestructura y políticas institucionales. 

 

Cruz Huamani (2022) analizó el impacto del trabajo remoto en la motivación laboral 

y encontró que los factores de motivación y de higiene, postulados por Herzberg, juegan 

un papel crucial en el desarrollo profesional de los trabajadores remotos. Este hallazgo 

complementa nuestro resultado sobre la necesidad de políticas y lineamientos 

institucionales que no solo estructuren el trabajo remoto, sino que también aborden la 

motivación y el bienestar emocional de los empleados, áreas que se identificaron como 

problemáticas en nuestro estudio. También, el estudio de Calle Peña et al. (2022) en el 

ámbito educativo encontró que la adopción de tecnologías de la información y la 
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comunicación fue fundamental para facilitar la continuidad de las actividades laborales, 

pero también identificó desafíos relacionados con la gestión del tiempo y la comunicación 

efectiva. Estos resultados son consistentes con nuestros hallazgos sobre la importancia de 

las TIC y las políticas de comunicación, subrayando la necesidad de mejorar la 

infraestructura tecnológica y los protocolos de comunicación en la SUTRAN para 

aumentar la productividad laboral. 

 

Por otro lado, Huamán y Medina (2022) destacaron la importancia de la 

transformación digital en la administración pública peruana, subrayando la necesidad de 

reducir las brechas digitales y mejorar la infraestructura de comunicaciones. Estos 

hallazgos refuerzan nuestros resultados sobre la necesidad de una mejor infraestructura 

tecnológica en la SUTRAN para optimizar el trabajo remoto y aumentar la productividad 

laboral. Algo similar, el estudio de Chuco Aguilar et al. (2021) sobre el impacto del 

teletrabajo en los resultados de gestión de las organizaciones encontró un aumento del 

13% en la productividad y una reducción en los niveles de estrés de los trabajadores al 

evitar el tiempo de traslado diario. Si bien nuestro estudio no midió el estrés directamente, 

la falta de infraestructura y formación adecuada mencionada en nuestros resultados podría 

haber contribuido a niveles de estrés más altos y una productividad más baja en 

comparación con los hallazgos de Chuco Aguilar et al.. 

 

Por lo tanto, los hallazgos de esta investigación destacan la complejidad del impacto 

del trabajo remoto en la productividad laboral. Mientras que el trabajo remoto tiene un 

efecto positivo moderado en la productividad, factores como la infraestructura 

tecnológica, las políticas institucionales y las condiciones individuales de los empleados 

juegan un papel crucial. Es esencial que las organizaciones continúen optimizando las 

condiciones de trabajo remoto, proporcionando formación adecuada, mejorando la 

infraestructura tecnológica y adaptando las políticas a las necesidades específicas de sus 

empleados para maximizar los beneficios y minimizar las barreras asociadas con esta 

modalidad de trabajo. 
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CAPÍTULO 5: PROPUESTA 
 

5.1. Propuesta para la solución del problema 

 

Para abordar los desafíos identificados en la implementación del trabajo remoto 

en la SUTRAN durante la emergencia sanitaria de 2021 y mejorar la productividad 

laboral, se presenta la siguiente propuesta de soluciones. Esta propuesta se estructura en 

torno a las dimensiones críticas identificadas:  

 

1. Mejora de las Tecnologías de la Información y Comunicación (TIC) 

▪ Adquisición de equipos. Proveer a los empleados con equipos informáticos 

adecuados, incluyendo laptops, monitores y dispositivos periféricos de alta 

calidad. 
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▪ Conectividad. Facilitar acceso a internet de alta velocidad mediante subsidios o 

acuerdos con proveedores de servicios de internet para los empleados. 

▪ Software y herramientas digitales. Implementar herramientas de colaboración 

y gestión de proyectos como Microsoft Teams, Zoom, Trello, y Asana, asegurando 

que todos los empleados tengan acceso y capacitación en su uso. 

▪ Programas de capacitación continua. Desarrollar y ofrecer programas de 

capacitación regulares para asegurar que todos los empleados estén actualizados 

en el uso de las TIC. 

▪ Soporte técnico. Establecer un equipo de soporte técnico disponible para resolver 

problemas tecnológicos de manera oportuna y eficiente. 

 

2. Desarrollo de Políticas y Lineamientos Institucionales 

▪ Horarios de trabajo flexibles. Establecer horarios de trabajo flexibles pero 

definidos, con tiempos de respuesta claros y horas de trabajo núcleo para asegurar 

la disponibilidad y coordinación. 

▪ Expectativas de rendimiento. Definir criterios claros y objetivos de desempeño, 

con metas específicas y plazos, para mantener altos niveles de productividad y 

responsabilidad. 

▪ Sistemas de monitoreo del desempeño. Implementar sistemas de monitoreo del 

desempeño que incluyan revisiones periódicas y retroalimentación constructiva. 

▪ Evaluaciones regulares. Realizar evaluaciones regulares del desempeño y 

ofrecer incentivos para aquellos que cumplan o superen las expectativas. 

 

3. Mejoras en las Condiciones Laborales 

▪ Subsidios para equipamiento. Proveer subsidios para que los empleados puedan 

adquirir mobiliario ergonómico y adaptar un espacio de trabajo adecuado en sus 

hogares. 

▪ Guías de ergonomía. Ofrecer guías y asesoramiento sobre ergonomía para 

asegurar que los empleados mantengan prácticas saludables mientras trabajan 

desde casa. 

▪ Gestión del tiempo. Desarrollar programas de gestión del tiempo y 

autoorganización para ayudar a los empleados a equilibrar mejor sus 

responsabilidades laborales y personales. 
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▪ Desconexión digital. Establecer políticas de desconexión digital para asegurar 

que los empleados puedan desconectar del trabajo fuera de sus horas laborales. 

 

4. Promoción del Bienestar y Soporte Emocional 

▪ Asistencia psicológica. Ofrecer servicios de asistencia psicológica y emocional 

para apoyar a los empleados en el manejo del estrés y la ansiedad. 

▪ Actividades de bienestar. Implementar actividades de bienestar como talleres de 

manejo del estrés, mindfulness, y programas de ejercicio físico. 

▪ Reuniones virtuales regulares. Organizar reuniones virtuales regulares para 

mantener la interacción social y la cohesión del equipo. 

▪ Eventos sociales virtuales. Facilitar eventos sociales virtuales, como encuentros 

informales y actividades recreativas, para fortalecer el sentido de comunidad y 

pertenencia. 

 

La implementación de estas propuestas tiene como objetivo abordar las deficiencias 

identificadas en el análisis de la productividad laboral durante el trabajo remoto en la 

SUTRAN. Al mejorar la infraestructura tecnológica, desarrollar políticas y lineamientos 

claros, mejorar las condiciones laborales y promover el bienestar y soporte emocional, se 

espera no solo incrementar la eficiencia y calidad del trabajo, sino también elevar la 

motivación, compromiso, colaboración y calidad del servicio de los empleados en un 

entorno de trabajo remoto. 

 

5.2. Beneficios que aporta la propuesta 

 

La implementación de las soluciones propuestas para mejorar el trabajo remoto en 

la SUTRAN ofrece una serie de beneficios significativos que impactarán positivamente 

tanto a nivel individual como organizacional. Estos beneficios se pueden categorizar en 

mejoras tecnológicas, organizacionales, laborales y de bienestar emocional, las cuales 

contribuirán a elevar la productividad laboral y la calidad del servicio proporcionado por 

la institución. 

 

1. Beneficios Tecnológicos 
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▪ Aumento de la eficiencia. Al proporcionar equipos y conectividad adecuados, los 

empleados podrán realizar sus tareas de manera más eficiente, reduciendo tiempos 

muertos y aumentando la productividad general. 

▪ Reducción de fallos técnicos. Con un soporte técnico robusto y la disponibilidad 

de herramientas adecuadas, se minimizarán las interrupciones causadas por 

problemas tecnológicos, lo que permitirá un flujo de trabajo más continuo y 

efectivo. 

▪ Mayor competencia digital. Los programas de capacitación continua asegurarán 

que todos los empleados estén bien equipados para utilizar las herramientas 

digitales, mejorando la eficiencia y la calidad del trabajo realizado. 

▪ Adaptabilidad y flexibilidad. La formación en TIC permitirá a los empleados 

adaptarse mejor a las nuevas tecnologías y metodologías de trabajo, facilitando 

una transición más suave y menos estresante a los entornos de trabajo remoto o 

híbrido. 

 

2. Beneficios Organizacionales 

▪ Claridad en las expectativas. Con políticas claras sobre horarios de trabajo y 

expectativas de rendimiento, los empleados tendrán una mejor comprensión de 

sus roles y responsabilidades, lo que reducirá la ambigüedad y mejorará el enfoque 

y la disciplina laboral. 

▪ Evaluación y mejora continua. Los sistemas de monitoreo y evaluación regular 

permitirán identificar áreas de mejora y reconocer el desempeño destacado, 

fomentando una cultura de mejora continua y motivación. 

▪ Responsabilidad y Transparencia. La implementación de mecanismos de 

supervisión y evaluación asegurará que los empleados se mantengan responsables 

de su trabajo, promoviendo una mayor transparencia y rendición de cuentas. 

▪ Retroalimentación constructiva. Las evaluaciones regulares proporcionarán 

retroalimentación constructiva, ayudando a los empleados a mejorar sus 

habilidades y rendimiento de manera continua. 

 

3. Beneficios Laborales 
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▪ Mejora del bienestar físico. El acceso a mobiliario ergonómico y espacios de 

trabajo adecuados reducirá el riesgo de problemas de salud relacionados con la 

postura y el entorno de trabajo, mejorando el bienestar físico de los empleados. 

▪ Aumento de la productividad. Un entorno de trabajo cómodo y bien equipado 

facilitará una mayor concentración y eficiencia, resultando en un aumento de la 

productividad. 

▪ Reducción del estrés. Las políticas de desconexión digital y la gestión adecuada 

del tiempo ayudarán a los empleados a mantener un equilibrio saludable entre el 

trabajo y la vida personal, reduciendo el estrés y el agotamiento. 

▪ Mejora en la calidad de vida. Un mejor equilibrio entre la vida laboral y personal 

aumentará la satisfacción general de los empleados, contribuyendo a su bienestar 

y felicidad. 

 

4. Beneficios de bienestar y soporte emocional 

▪ Reducción de la ansiedad y el estrés. Los servicios de asistencia psicológica y 

las actividades de bienestar ayudarán a los empleados a manejar mejor el estrés y 

la ansiedad, promoviendo un entorno de trabajo más saludable y positivo. 

▪ Aumento de la resiliencia. El apoyo emocional fortalecerá la resiliencia de los 

empleados, permitiéndoles enfrentar mejor los desafíos y adaptarse a cambios 

inesperados. 

▪ Cohesión del equipo. Las reuniones virtuales regulares y los eventos sociales 

virtuales fortalecerán los lazos entre los empleados, fomentando un sentido de 

comunidad y pertenencia. 

▪ Mejora en la comunicación. La promoción de la interacción social mejorará la 

comunicación y colaboración entre los equipos, resultando en un trabajo más 

coordinado y efectivo. 

 

La propuesta de solución no solo aborda las deficiencias identificadas en el análisis 

de la productividad laboral durante el trabajo remoto en la SUTRAN, sino que también 

ofrece una hoja de ruta clara para mejorar significativamente la eficiencia, la calidad del 

trabajo, la motivación, el compromiso, la colaboración y la calidad del servicio. La 

implementación de estas medidas contribuirá a crear un entorno de trabajo más eficiente, 
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saludable y productivo, beneficiando tanto a los empleados como a la organización en su 

conjunto. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CONCLUSIONES 
 

La investigación titulada "Impacto del trabajo remoto en la productividad laboral 

de los funcionarios de la SUTRAN durante la emergencia sanitaria de 2021" ha 

proporcionado una comprensión profunda y detallada de cómo esta modalidad laboral 

afecta diversas dimensiones de la productividad. A continuación, se presentan las 

conclusiones más relevantes derivadas de los hallazgos del estudio. 

 

1. Impacto del trabajo remoto en la productividad laboral 

El análisis estadístico realizado evidencia una relación significativa entre el trabajo 

remoto y la productividad laboral de los funcionarios de la SUTRAN. Los resultados 

indican que, si bien el trabajo remoto ofrece ventajas en términos de flexibilidad y 

autonomía, también presenta desafíos significativos que impactan negativamente en la 

eficiencia y calidad del trabajo, la motivación y compromiso laboral, la colaboración y 

trabajo en equipo, y la continuidad y calidad del servicio. 

 

2. Eficiencia y Calidad del Trabajo 
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Los resultados muestran que el 66.67% de los empleados consideraron ineficiente su 

eficiencia y calidad del trabajo durante el periodo de trabajo remoto, destacando la falta 

de infraestructura adecuada y la insuficiente formación en tecnologías de la información 

y comunicación (TIC) como principales barreras. Este hallazgo subraya la necesidad de 

mejorar los recursos tecnológicos y ofrecer formación continua para asegurar que los 

empleados puedan desempeñar sus tareas de manera eficiente. 

 

3. Motivación y compromiso laboral 

Se encontró que el 67.44% de los empleados experimentaron una baja motivación y 

compromiso laboral. La falta de interacción social y apoyo emocional fueron factores 

críticos que contribuyeron a esta disminución. Las organizaciones deben implementar 

programas de bienestar y soporte emocional para mantener la motivación y el 

compromiso de los empleados en entornos de trabajo remoto. 

 

4. Colaboración y trabajo en equipo 

Un 53.85% de los empleados reportaron dificultades significativas en la colaboración 

y el trabajo en equipo. La falta de herramientas de colaboración efectivas y protocolos 

claros de comunicación afectaron negativamente la cohesión y coordinación entre los 

equipos. Es esencial mejorar las herramientas y establecer protocolos claros para 

fomentar una colaboración eficiente. 

 

5. Continuidad y calidad del servicio 

La continuidad y calidad del servicio también se vieron afectadas, con un 36.41% de 

los empleados reportando ineficiencia en esta área. La adaptación parcial a las nuevas 

condiciones de trabajo remoto y los problemas tecnológicos fueron las principales causas. 

Para mantener altos estándares de calidad, es fundamental proporcionar soporte técnico 

adecuado y adaptar las políticas de servicio a las nuevas modalidades de trabajo. 

 

6. Comparación con estudios previos 
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La comparación con estudios previos a nivel nacional e internacional muestra que los 

desafíos y beneficios del trabajo remoto observados en la SUTRAN son consistentes con 

los encontrados en otros contextos y sectores. Sin embargo, la magnitud de estos efectos 

varía, lo que sugiere que factores contextuales específicos, como la infraestructura 

tecnológica y las políticas institucionales, juegan un papel crucial en la determinación de 

la productividad laboral en entornos de trabajo remoto. 

 

7. Propuesta de soluciones 

Las soluciones propuestas incluyen la mejora de la infraestructura tecnológica, el 

desarrollo de políticas y lineamientos claros, la mejora de las condiciones laborales y la 

promoción del bienestar y soporte emocional. La implementación de estas medidas tiene 

el potencial de mitigar los desafíos identificados y mejorar significativamente la 

productividad laboral en la SUTRAN. 

 

Finalmente, el trabajo remoto durante la emergencia sanitaria de 2021 presentó tanto 

oportunidades como desafíos para la SUTRAN. Si bien la flexibilidad y la autonomía del 

trabajo remoto son ventajas importantes, es crucial abordar las barreras identificadas para 

asegurar que los empleados puedan mantener altos niveles de productividad y calidad en 

su trabajo. La adopción de medidas estratégicas y la implementación de políticas 

adecuadas son esenciales para optimizar el trabajo remoto y maximizar sus beneficios a 

largo plazo. 
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RECOMENDACIONES 
  

En base a los hallazgos y conclusiones de esta investigación, se presentan las 

siguientes recomendaciones dirigidas a mejorar la implementación y eficiencia del trabajo 

remoto en la SUTRAN. Estas recomendaciones abarcan aspectos tecnológicos, 

organizacionales, laborales y de bienestar emocional para asegurar una transición más 

efectiva y sostenible hacia el trabajo remoto. 

 

1. Mejora de la Infraestructura Tecnológica 

1.1. Adquisición de equipos: 

▪ Proveer equipos adecuados. Suministrar a los empleados con equipos 

informáticos de alta calidad, incluyendo laptops, monitores y dispositivos 

periféricos necesarios para el desempeño eficiente de sus tareas. 

▪ Acceso a internet de alta velocidad. Facilitar el acceso a servicios de internet de 

alta velocidad mediante subsidios o acuerdos con proveedores de servicios de 

internet para garantizar una conectividad estable y rápida. 

 

1.2. Software y Herramientas Digitales: 

▪ Implementación de herramientas de colaboración. adoptar y capacitar a los 

empleados en el uso de herramientas de colaboración y gestión de proyectos como 

Microsoft Teams, Zoom, Trello y Asana para mejorar la coordinación y 

comunicación en equipos remotos. 
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▪ Seguridad de la información. Establecer medidas robustas de seguridad 

informática para proteger los datos sensibles y asegurar la confidencialidad de la 

información manejada por los empleados en entornos remotos. 

 

2. Desarrollo de Políticas y Lineamientos Institucionales 

2.1. Protocolos claros y estructurados: 

▪ Definición de horarios flexibles pero claros. Establecer horarios de trabajo 

flexibles, pero bien definidos, con tiempos de respuesta claros y horas núcleo para 

asegurar la disponibilidad y coordinación entre equipos. 

▪ Expectativas de rendimiento. Definir criterios claros y objetivos de desempeño, 

con metas específicas y plazos, para mantener altos niveles de productividad y 

responsabilidad. 

 

2.2. Supervisión y evaluación: 

 

▪ Monitoreo del desempeño. Implementar sistemas de monitoreo del desempeño 

que incluyan revisiones periódicas y retroalimentación constructiva, permitiendo 

identificar áreas de mejora y regulares. reconocer el rendimiento destacado. 

▪ Evaluaciones. Realizar evaluaciones regulares del desempeño y ofrecer 

incentivos a los empleados que cumplan o superen las expectativas, fomentando 

una cultura de mejora continua y motivación. 

 

3. Mejora de las condiciones laborales 

3.1. Entorno de trabajo adecuado: 

▪ Subsidios para equipamiento ergonómico. Proveer subsidios para que los 

empleados puedan adquirir mobiliario ergonómico y adaptar un espacio de trabajo 

adecuado en sus hogares, mejorando su comodidad y eficiencia. 

▪ Guías de ergonomía. Ofrecer guías y asesoramiento sobre ergonomía para 

asegurar que los empleados mantengan prácticas saludables mientras trabajan 

desde casa. 
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3.2. Balance entre vida laboral y personal: 

▪ Gestión del tiempo. Desarrollar programas de gestión del tiempo y 

autoorganización para ayudar a los empleados a equilibrar mejor sus 

responsabilidades laborales y personales. 

▪ Políticas de desconexión digital. Establecer políticas de desconexión digital para 

asegurar que los empleados puedan desconectar del trabajo fuera de sus horas 

laborales, reduciendo el estrés y promoviendo un equilibrio saludable entre la vida 

laboral y personal. 

 

4. Promoción del bienestar y soporte emocional 

4.1. Programas de apoyo emocional: 

▪ Asistencia psicológica. Ofrecer servicios de asistencia psicológica y emocional 

para apoyar a los empleados en el manejo del estrés y la ansiedad, promoviendo 

un entorno de trabajo más saludable y positivo. 

▪ Actividades de bienestar. Implementar actividades de bienestar como talleres de 

manejo del estrés, mindfulness, y programas de ejercicio físico para mejorar la 

salud mental y física de los empleados. 

 

4.2. Fomento de la interacción social: 

▪ Reuniones virtuales regulares. Organizar reuniones virtuales regulares para 

mantener la interacción social y la cohesión del equipo, fortaleciendo los lazos 

entre los empleados. 

▪ Eventos sociales virtuales. Facilitar eventos sociales virtuales, como encuentros 

informales y actividades recreativas, para fortalecer el sentido de comunidad y 

pertenencia entre los empleados. 

 

5. Formación y desarrollo profesional 

5.1. Capacitación continua: 

▪ Programas de capacitación en TIC. Desarrollar y ofrecer programas de 

capacitación regulares para asegurar que todos los empleados estén actualizados 

en el uso de las tecnologías de la información y comunicación. 
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▪ Desarrollo de habilidades blandas. Implementar programas de desarrollo de 

habilidades blandas como liderazgo, comunicación efectiva y trabajo en equipo, 

que son cruciales para el éxito en entornos de trabajo remoto. 

 

5.2. Planes de carrera: 

▪ Desarrollo profesional. Crear planes de carrera y oportunidades de desarrollo 

profesional para mantener a los empleados motivados y comprometidos con su 

crecimiento personal y el éxito de la organización. 
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