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RESUMEN
El objetivo de la presente investigación fue determinar la relación 
entre la motivación en el teletrabajo del personal de una institución 
pública peruana en el año 2024. La metodología empleada en el estudio 
tuvo un enfoque no experimental con un método cuantitativo, de tipo 
aplicado; por su alcance, es descriptivo y correlacional. La población de 
estudio estuvo conformada por los servidores públicos del Ministerio 
Público del Perú. Se utilizó un cuestionario para la recolección de datos 
cuantitativos, el cual se aplicó a una muestra de 49 teletrabajadores. 
En cuanto a la fiabilidad del instrumento, se obtuvo un coeficiente alfa 
de Cronbach de 0.870, y para la validez externa se recurrió al juicio de 
tres expertos con grado de doctor. El cuestionario estuvo compuesto por 
un total de 31 ítems con escala de Likert. Los resultados permitieron 
evidenciar que un alto porcentaje (46.7 %) de los encuestados señaló 
que el nivel motivacional incrementó cuando la institución implementó 
la modalidad de teletrabajo. Asimismo, se encontró que la mayor 
cantidad de autorizaciones para teletrabajar correspondió al motivo de 
salud. Como conclusión principal, se demostró que existe una relación 
altamente significativa entre la motivación y el teletrabajo en el personal 
del Ministerio Público. No obstante, las capacitaciones en competencias 
digitales por parte de la institución resultan necesarias para fortalecer 
las habilidades del personal y brindar las herramientas adecuadas para 
el desempeño idóneo de sus funciones. 
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INTRODUCCIÓN
Considerando el contexto mundial posterior a 
la pandemia de COVID-19, es preciso analizar 
cómo las empresas han afrontado el trabajo 
en modalidad online y, especialmente, cómo 
han reaccionado los empleados en términos de 
motivación.

El 31 de diciembre de 2019, la Organización 
Mundial de la Salud (OMS) detectó un brote de 
neumonía en Wuhan, pero no fue hasta el 30 de 
enero de 2020 que declaró la situación como una 
Emergencia de Salud Pública de Importancia In-
ternacional (Cueto, 2022). Así, el surgimiento de 
la COVID-19 alteró numerosos procesos sociales 
a escala global, incluida la modalidad laboral y el 
incremento en el uso de tecnologías de la infor-
mación y comunicación (TIC).

Por su parte, Tapia (2020) señaló que el 
transporte internacional de pasajeros facilitó 
la propagación del virus, llegando así a Lati-
noamérica. En 2020, Perú declaró el estado de 
emergencia sanitaria nacional, estableciendo 
que “en todos los centros laborales públicos y 
privados se deben adoptar medidas de preven-
ción y control sanitario” (Decreto Supremo n.º 
008-2020-SA, art. 2), con el fin de reducir los 
contagios.

Esta crisis del coronavirus incentivó el 
desarrollo del trabajo online a distancia, lo 
cual presionó a empresas a imponer políticas 
para el trabajo remoto; sin embargo, el repen-
tino cambio al trabajo digital ha apresurado la 
transformación en la manera de trabajar y en 
las ideas respecto a la organización del trabajo 
(Mexi, 2020).

En ese contexto, Gallo (2020) señala que 
el exceso de trabajo, la falta de horarios esta-
bles, la soledad e, incluso, el hecho de no poder 
reunirse y compartir lo diario con sus com-
pañeros, serían las primordiales causas que 
refieren aquellos que anhelan retornar a sus 
lugares de trabajo después de varios meses de 
labores en sus domicilios. Esto genera fatiga, 
ansiedad, estrés y desmotivación laboral en los 
colaboradores. 

Tras más de tres años desde la pandemia 
por la COVID-19 y varios cambios en nuestra 
vida, en Estados Unidos respecto al trabajo y eco-
nomía, se evidencia que las compras virtuales se 

disparan, ya que, durante los meses de cuaren-
tena, se modificó la manera en que la gente del 
país adquiere, compra, invierte y economiza. En 
cuanto al trabajo, este se ha desplazado hacia los 
domicilios. Antes de la COVID-19, en las ciudades 
de EE. UU., se empleaban el 95 % de los inmue-
bles comerciales, sin embargo, actualmente, tan 
solo se utilizan menos del 50 % (Hochman & 
Goldman, 2023). 

Asimismo, Hochman y Goldman (2023) 
destacan que la comunicación mediante el apli-
cativo Zoom resultó más económica y sencilla, 
y que el promedio de horas de trabajo en so-
bretiempo aumentó hasta un 28 %, lo que ha 
llevado a que los boomers (41 %) manifiesten su 
preferencia por continuar con el trabajo remoto.

Los efectos de la pandemia alteraron las 
actividades cotidianas en diversos ámbitos, 
incluidos el educativo, el sanitario y el laboral. 
Al respecto, Dolores et al. (2021) señalaron 
que “las empresas no tienen más remedio que 
adaptarse para asegurar su subsistencia y la 
motivación de los trabajadores es un elemento 
importante en la fórmula de subsistencia actual 
de las empresas” (p. 76).

En este contexto, resulta pertinente enfo-
car la investigación en determinar la relación 
entre motivación y teletrabajo en servidores 
públicos de una institución estatal peruana. 
Para ello, se seleccionó una muestra de traba-
jadores del Ministerio Público que realizaron 
teletrabajo durante marzo de 2024. Una limita-
ción importante surgió durante la aplicación del 
instrumento de investigación, ya que algunos 
servidores públicos no otorgaron su consenti-
miento, mostraron desinterés, se encontraban 
de licencia o disfrutando de sus vacaciones, lo 
que dificultó el llenado de los cuestionarios. 

Motivación 
El término motivación proviene “del latín 
motus, que significa ‘movido’, o de motio: ‘mo-
vimiento’” (Reyes, 2007, p. 407). Los motivos 
humanos se fundamentan en necesidades cons-
cientes o inconscientes: “algunas son primarias, 
como las fisiológicas (agua, aire, alimentos, 
sueño y refugio); otras son secundarias, como 
la autoestima, el estatus, la afiliación, el afecto, 
los logros y la autoafirmación” (Koontz et al., 
2012, p. 388).
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El concepto de motivación alude a un pro-
ceso psicológico básico para alcanzar objetivos 
institucionales, pues “representa las fuerzas 
que operan sobre o en el interior de una persona 
y que provocan que se comporte de una mane-
ra específica para dirigirse hacia las metas” 
(Hellriegel & Slocum, 2009, p. 126). Chiavenato 
(2011) sostiene que “la motivación se relaciona 
con el sistema de cognición de la persona” (p. 
41). En vista que el impulso que mueve al indi-
viduo puede ocasionarse debido a los procesos 
mentales de la persona. Para Justiniano y Canci-
no (2024), la motivación “es “aquella fuerza que 
orienta y dirige la conducta humana” (p. 381).

Para Robbins y Judge (2009), la motivación 
consiste en “los procesos que inciden en la in-
tensidad, dirección y persistencia del esfuerzo 
que realiza un individuo para la consecución de 
un objetivo” (p. 175). Asimismo, menciona tres 
elementos claves de la motivación que son la 
intensidad, la dirección y la persistencia. Asimis-
mo, esta también “es considerada el motor con el 
que la persona trabajadora actúa, por eso es im-
portante gestionarla, ya que influye de manera 
preventiva como correctiva, tomando en cuenta 
los intereses de la persona en la misma dirección 
de la empresa” (Ojeda et al., 2023, p. 104).

Aunque existen sistemas motivacionales 
de naturaleza aversiva, generalmente se consi-
dera un estado deseable (Soriano, 2001). Reeve 
(2010) señala que “diversos teóricos de la moti-
vación sugieren que existen tipos importantes 
de motivaciones” (p.12), por ejemplo: la moti-
vación intrínseca y la motivación extrínseca. 
Según Robbins y Judge (2009), los estudios en 
comportamiento organizacional proponen que 
los seres humanos que siguen objetivos labora-
les por motivos intrínsecos se encuentran más 
satisfechos y gozan con sus trabajos y perci-
ben que se ajustan con mayor facilidad en sus 
centros de trabajo e incluso tienen un alto ren-
dimiento laboral.

Ahora bien, cuando se habla de motivación 
extrínseca se alude a lo externo, a las acciones 
realizadas para conseguir algún incentivo o re-
compensa del exterior. Siendo que, para un gran 
porcentaje de gerentes, padres y otras personas 
en general, “el paradigma de motivación que pri-
ma en la sociedad es la motivación extrínseca” 
(Fischman & Matos, 2014, p. 62). Por su parte,  

Robbins y Judge (2009) mencionan que los “facto-
res intrínsecos como el avance, el reconocimiento, 
la responsabilidad y el logro parecen relacionarse 
con la satisfacción en el empleo” (p. 178).

Bohórquez et al. (2020) examinaron esta 
relación en el GAD Municipal del Cantón Sali-
nas mediante metodología descriptiva mixta, 
hallando que el 25 % de los colaboradores ma-
nifestaban insatisfacción con sus necesidades 
fisiológicas en el contexto laboral.

Por su parte, Dávila y Agüero (2021) afir-
maron que, entre la motivación, la satisfacción 
y el desempeño laboral existe una relación po-
sitiva (con niveles moderados), probablemente 
debido a la presencia de numerosas variables 
que pueden influir en el desempeño, propias 
de las complicaciones socioeconómicas de la 
pandemia.

Castro (2018), en su artículo Motivación e 
incentivos laborales en las normas de Gestión 
de Recursos Humanos del Sector Público, señaló 
que para lograr efectividad en las instituciones 
se necesitan trabajadores identificados y mo-
tivados con la organización. Agregó que estos 
atributos parten de una gestión idónea del po-
tencial humano. No obstante, tales cualidades 
no forman parte de la gestión que ejecuta el 
Estado peruano en referencia a los servidores 
públicos. Esto considerando que la Dirección de 
Políticas de la Autoridad Nacional del Servicio 
Civil (SERVIR), durante sus ocho años de ges-
tión, no habría dictado ninguna política (p. 44).

Avendaño y Napan (2024) destacaron la ur-
gencia de implementar nuevas estrategias para 
incentivar a los trabajadores, considerando sus 
preferencias y fomentando un ambiente laboral 
saludable (p. 40).

Del mismo modo, Parrales et al. (2022) 
señalaron que “las organizaciones pueden mo-
tivar a sus empleados no solo con incentivos 
económicos, sino también brindándoles un am-
biente agradable” (p. 180). En otras palabras, es 
necesario que las instituciones ofrezcan un cli-
ma laboral adecuado para mantener motivado 
a su personal.

De forma similar, Molina (2023) considera 
que la motivación es una herramienta fundamen-
tal para alcanzar un desempeño adecuado en las 
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instituciones, permitiendo que los colaboradores 
desarrollen sus actividades con satisfacción.

En el caso de Aquije (2018), se encontró 
que el home office, implementado de forma ade-
cuada y considerando elementos clave, puede 
motivar a los colaboradores, generando bienes-
tar y mayor eficiencia en sus funciones (p. 337). 
“La motivación laboral en los trabajadores es 
una ventaja comparativa en la que vale la pena 
invertir” (Orellana, 2019, párr. 8). Es decir, las 
instituciones con colaboradores motivados po-
drán plantearse objetivos más retadores en los 
periodos actuales, gracias a la lealtad entre la 
organización y su personal.

Para ello, se debe considerar que los seres 
humanos son únicos y sus comportamientos 
ayudan a comprender que sus motivaciones va-
rían según necesidades u objetivos (Cruz, 2022).

De lo anterior se deduce que, en general, 
la motivación se refiere al esfuerzo que realiza 
una persona para alcanzar metas u objetivos.

Como es conocido, la motivación laboral 
está vinculada a las relaciones, el entorno y la 
satisfacción laboral; por ello, estos tres factores 
deben ser adecuados para que el talento huma-
no desempeñe sus funciones de manera idónea 
y eficiente (Alcalde, 2022).

Existen diversas teorías de la motivación, 
de las cuales se presentarán las principales a 
continuación:

En primer lugar, se encuentra la teoría 
de la jerarquía de las necesidades, desarrolla-
da por Abraham Maslow, quien señaló que en 
cada individuo existe una jerarquía de cinco 
necesidades básicas: fisiológicas, de seguridad, 
sociales, de estima y de autorrealización. Según 
este enfoque, a medida que se satisface cada ne-
cesidad, la siguiente se convierte en dominante. 
Es decir, la teoría sostiene que “si bien ningu-
na necesidad se satisface por completo, aquella 
que se cubre en lo sustancial deja de motivar” 
(Robbins & Judge, 2009, p. 176). De acuerdo con 
esta perspectiva, si un empleador desea motivar 
a un colaborador, debe identificar en qué nivel 
de la jerarquía se encuentra su personal y sa-
tisfacer las necesidades correspondientes o las 
superiores.

En segundo lugar, según Robbins y Judge 
(2009), está la Teoría ERC (existencia, relación y 
crecimiento), propuesta por Alderfer, que plan-
tea tres grupos de necesidades esenciales: las 
de existencia (seguridad y fisiológicas), las de 
relación (sociales y de estatus) y las de creci-
miento (estima y autorrealización). La principal 
diferencia con la teoría de Maslow radica en 
que estas necesidades no siguen un orden je-
rárquico, sino que pueden atenderse de manera 
indistinta según las prioridades del individuo.

En tercer lugar, se ubica la Teoría X y Teo-
ría Y, desarrollada por Douglas McGregor, quien 
denominó así su enfoque para evitar connota-
ciones de “bueno” o “malo”, ya que “las teorías 
X y Y son dos conjuntos de supuestos relativos 
a la naturaleza de las personas” (Koontz et al., 
2012, p. 389). En términos concretos, la Teoría 
X asume que los colaboradores sienten aversión 
al trabajo, son perezosos, evitan la responsa-
bilidad y deben ser obligados a laborar. Por el 
contrario, la Teoría Y postula que los trabajado-
res disfrutan del trabajo, son creativos, buscan 
responsabilidades y ejercen autorregulación 
(Robbins & Judge, 2009).

Por último, en cuarto lugar, se encuentra 
la teoría de los dos factores (también llamada 
teoría de la motivación e higiene), formulada 
por Frederik Herzberg. Este autor sostiene que 
la relación de una persona con su trabajo es 
fundamental y que su actitud hacia este puede 
determinar su éxito o fracaso. Además, señala 
que “los insatisfactores no son motivadores, 
mientras que sí lo son los satisfactores, los 
cuales están relacionados con el contenido del 
trabajo” (Koontz et al., 2012, p. 393).

Teletrabajo
En el Perú, el teletrabajo no es una modalidad 
de prestación laboral reciente, pues fue esta-
blecido en 2013 mediante la promulgación de 
la Ley N° 30036, reglamentada posteriormente 
con el Decreto Supremo n.° 017-2015-TR (Aré-
valo, 2024). Sin embargo, la legislación peruana 
demoró en regular esta figura, lo que ocasionó 
que muchas empresas prefirieran el trabajo 
presencial para ejercer un mayor control sobre 
sus colaboradores.

A raíz de la pandemia por la COVID-19, el 
gobierno peruano impulsó el trabajo a distancia  



La motivación y el teletrabajo post pandemia en una institución del sector público del Perú

Gestión en el Tercer Milenio 27(54)

245

a través del teletrabajo. A diferencia de años 
anteriores, en la actualidad existen diversas 
tecnologías digitales y herramientas más ac-
cesibles para los teletrabajadores (Chang et al., 
2021).

Para comprender el término teletrabajo, es 
necesario analizar su etimología, que proviene 
de dos vocablos: tele, del griego tēle (‘distancia o 
lejanía’), y trabajo, del latín tripalium (‘actividad 
realizada para obtener un beneficio’) (Arévalo, 
2024).

El teletrabajo se define como “una mo-
dalidad especial de prestación de labores, de 
condición regular o habitual. Se caracteriza por 
el desempeño subordinado de aquellas sin pre-
sencia física del trabajador o servidor civil en el 
centro de trabajo, con la que mantiene vínculo 
laboral” (Ley n.º 31572, 2022, p. 4). Asimismo, 
esta modalidad se caracteriza básicamente “por 
hacer uso de hacer uso de la tecnología de las 
comunicaciones (TIC)” (Valencia, 2018, p. 224).

Para Buira (2012), el teletrabajo “es aquel 
trabajo que se realiza a distancia y con la co-
laboración de las modernas tecnologías de la 
comunicación” (p. 22). Se trata de una forma 
flexible de trabajo que se ha extendido a nivel 
mundial, siendo preferida por muchos colabo-
radores, ya que mejora su equilibrio entre vida 
personal y laboral, reduce barreras físicas y 
otorga mayor autonomía (Tavares, 2017).

Ferro (2013) lo define como una modalidad 
que estructura los servicios del teletrabajador 
mediante “técnicas de telecomunicación, trans-
misión a distancia de la información y uso de 
medios informáticos, con base en las cuales el 
teletrabajador desarrolla sus labores fuera del 
centro de trabajo manteniendo su condición de 
subordinado y dependiente del empleador” (p. 
303).

Santiago (2024) investigó la inf luen-
cia del teletrabajo en la autoeficacia de los 
colaboradores a través de la motivación intrín-
seca. Concluyó que esta modalidad fomenta 
la autosuficiencia mediante procesos como la 
persistencia, autonomía, estabilidad emocional, 
motivación intrínseca y creatividad.

En opinión de Valencia (2018), el teletraba-
jo, al ser promovido por el Estado, contribuye a 

la inclusión laboral y protege el derecho al tra-
bajo, un derecho humano fundamental para el 
bienestar social y la realización personal.

El teletrabajo puede considerarse como 
una estrategia de motivación laboral. Respec-
to a la flexibilidad horaria, “los jefes o patronos 
requieren tener un cambio de mentalidad pues, 
deben ejecutar su liderazgo basado en la con-
fianza” (Oviedo & Flores, 2015, p. 50). Santiago 
(2023) señala que el teletrabajo y sus beneficios 
fomentan la creatividad y promueven el bien-
estar personal y social de los colaboradores 
cuando se alcanzan niveles medios o altos de 
motivación intrínseca.

No obstante, esta modalidad presenta 
desventajas al utilizar la tecnología como “la 
imposibilidad de utilizar el contacto visual y el 
intercambio de miradas, principales herramien-
tas utilizadas para generar atención conjunta, 
reduce el compromiso grupal, el desempeño 
colectivo y la creatividad” (Riva et al., 2021, p. 
83). En concordancia, Toscano et al. (2024) en-
contraron que el trabajo remoto se relaciona 
negativamente con el desempeño laboral me-
diante procesos de desvinculación que generan 
aislamiento social.

Contrariamente, Venegas et al. (2023) de-
mostraron en su investigación que los niveles de 
compromiso laboral en teletrabajadores fueron 
equivalentes a los registrados en estudios pre-
pandemia. En términos generales, el teletrabajo 
ofrece ventajas significativas para empleadores 
y empleados, pero puede convertirse en fuente 
de perjuicios si no se aplica conforme al marco 
regulatorio y a las necesidades específicas de 
cada organización.

García y Millones (2023) destacan que para 
optimizar el desempeño de los teletrabajadores 
es fundamental que los líderes implementen 
programas de capacitación y sensibilización, 
facilitando la adaptación tecnológica de los 
colaboradores y el cumplimiento de objetivos 
institucionales. Asimismo, es crucial conside-
rar que “la seguridad y salud en el trabajo de 
los teletrabajadores debe ser materia de cons-
tante monitoreo, en particular por los riesgos 
psicológicos involucrados” (Ferro, 2013, p. 317). 
Por ello, el empleador debe informar a los tra-
bajadores acerca del protocolo y procedimiento 
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a realizarse frente a un accidente por parte del 
teletrabajador (Arévalo, 2024).

Por tanto, resulta esencial que las organi-
zaciones identifiquen y prevengan los riesgos 
asociados a esta modalidad, garantizando 
entornos laborales seguros mediante recomen-
daciones adecuadas en materia de seguridad 
ocupacional.

El presente estudio tiene como objetivo 
principal analizar la relación entre motivación 
laboral y teletrabajo en una institución públi-
ca peruana en el contexto pospandémico. Esta 
investigación adquiere relevancia al conside-
rar que la motivación constituye un elemento 
fundamental para el funcionamiento organiza-
cional. Identificar la posible correlación entre 
estas variables permitirá determinar los fac-
tores necesarios para una implementación 
efectiva del teletrabajo, donde las TIC. 

El estudio cobra especial importancia en el 
sector público, donde la burocracia suele limitar 
la capacitación en competencias telemáticas y 
la realización de actividades que promuevan 
una percepción favorable del teletrabajo como 
fuente de motivación, cambios acelerados por la 
pandemia.

MÉTODOS
El artículo que se expone tuvo un diseño no ex-
perimental, dado que las variables de interés 
no fueron controladas (Anderson et al., 2008).

Los diseños de investigación descriptivos 
tienen como objetivo “especificar las pro-
piedades, las características y los perfiles de 
personas, grupos, comunidades, procesos, ob-
jetos o cualquier otro fenómeno que se someta 
a un análisis” (Hernández et al., 2014, p. 92). 
En ese sentido, el presente es un estudio des-
criptivo. Asimismo, es correlacional, aplicado y 
cuantitativo.

En referencia al instrumento de recolec-
ción de datos, se aplicó un cuestionario basado 
en la motivación y el teletrabajo mediante la téc-
nica de la encuesta. El instrumento consistió en 
un cuestionario que utilizó respuestas de escala 
tipo Likert y estuvo conformado por 31 ítems.

Para establecer la fiabilidad del instrumen-
to, se realizó una validez interna utilizando el 

alfa de Cronbach, que alcanzó un valor igual a 
0.870, lo que indica que la confiabilidad del ins-
trumento es excelente, de acuerdo con el rango 
de validez mencionado por Herrera (1998). Para 
la validez externa, se recurrió al juicio de tres 
expertos en el tema con grado académico de 
doctores, donde se alcanzó una confiabilidad 
externa promedio de 93.33 %, lo que garantiza 
la relevancia de los resultados hallados. Cabe 
precisar que los datos fueron recopilados de 
forma confidencial y anónima para asegurar la 
privacidad de los encuestados.

La población de estudio fue finita y estuvo 
compuesta por 62 trabajadores del Ministerio 
Público - Gerencia General a nivel nacional. Al 
ser una población pequeña, se consideró una 
muestra censal, conformada por el 100 % de 
la población, de la cual se obtuvo respuesta de 
49 colaboradores del Ministerio Público con 
vínculo laboral, que realizaban sus funciones 
mediante la modalidad de teletrabajo en marzo 
de 2024. “La muestra censal es aquella donde 
todas las unidades de investigación son consi-
deradas como muestra” (Ramírez, 2007, p. 75).

La exploración de la información se ejecutó 
mediante el paquete estadístico SPSS v25 y el 
programa Microsoft Excel.

RESULTADOS
A continuación, aparecen los hallazgos esen-
ciales obtenidos al aplicar el cuestionario en la 
investigación:

Entre los principales resultados se obtuvo 
que, del total de colaboradores encuestados, el 
46.7 % refirió estar de acuerdo; el 33.3 % mani-
festó estar totalmente de acuerdo y, finalmente, 
el 20 % reportó no estar ni de acuerdo ni en des-
acuerdo con que el grado de motivación de los 
colaboradores de la institución aumentó al im-
plementarse la modalidad de teletrabajo. 

Resultados que se puede evidenciar en la 
Figura 1.

Además, el personal participante con 
mayor aprobación de teletrabajo por parte 
de la institución correspondió a motivos de 
salud, mientras que quienes recibieron me-
nor autorización para realizar sus funciones 
mediante esta modalidad fue por motivos de 
vulnerabilidad.
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Por otra parte, los resultados permitieron 
analizar que la institución de estudio, dentro de 
su plan de implementación de teletrabajo, solo 
considera brindar esta modalidad, ya sea par-
cial o total, a servidores públicos con vínculo 
laboral que ocupen uno de los tres siguientes 
puestos: analista, abogado y especialista. Estos 
hallazgos se muestran en la Tabla 1. 

Tabla 1
Cantidad de personal que realiza teletrabajo en el Ministe-
rio Público

Motivo Teletrabajo Cantidad

Salud 29

Vulnerabilidad 6

Puesto 14

TOTAL 49

Nota. Elaboración propia, 2024. 

Es así como, de acuerdo con los resultados, 
esta situación generaría una percepción de in-
comodidad y desmotivación en el resto de los 
trabajadores que ocupan puestos distintos, pero 
desempeñan funciones similares o trabajan en 
las mismas áreas.

Asimismo, del 100 % de encuestados, solo 
el 33.3 % señaló que la institución en la que la-
bora se preocupa por fomentar el desarrollo de 
habilidades digitales en sus trabajadores. Esto 

evidencia que más del 50 % respondió lo con-
trario, lo que revela una brecha por cubrir por 
parte de la institución estudiada.

Finalmente, para el análisis inferencial se 
utilizó el coeficiente Rho de Spearman, obte-
niéndose los siguientes resultados: se evidenció 
una correlación con valor de 69.3 %, lo que in-
dica una relación alta (Mayorga, 2022), con un 
nivel de significancia igual a 0.000. Por lo tanto, 
los resultados permiten confirmar que la mo-
tivación se relaciona significativamente con el 
teletrabajo en el personal del Ministerio Público 
a nivel nacional. 

Estos resultados se pueden observar en la 
Tabla 2. 

Tabla 2
Cálculo de Rho de Spearman 

 Rho de Spearman P. valor

Motivación y teletrabajo 0.693 0.000

Nota. Elaboración propia, 2024.

DISCUSIÓN
Previo a la aplicación del instrumento de inves-
tigación, se realizó la validez interna mediante 
el coeficiente alfa de Cronbach, obteniéndose 
una confiabilidad excelente. En cuanto a la va-
lidez externa, el instrumento fue sometido al 

Figura 1
El nivel de motivación en los servidores públicos aumento al implementar el teletrabajo en el centro 
de trabajo
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juicio de tres expertos de la Universidad Na-
cional Mayor de San Marcos (UNMSM), lo que 
garantiza su fiabilidad.

Los hallazgos evidencian una relación 
alta entre la motivación y el teletrabajo en los 
colaboradores del Ministerio Público. Este re-
sultado coincide con lo encontrado por Fretel 
et al. (2022), quienes realizaron un estudio so-
bre la modalidad de teletrabajo y la motivación 
autónoma, concluyendo que existe relación en-
tre el teletrabajo y las necesidades básicas de 
competencia y autonomía, así como entre dichas 
variables y la motivación autónoma.

Por su parte, Ramos (2022) señaló que 
existe una correlación moderada (Pearson = 
0.681) entre el trabajo remoto y la motivación 
laboral, con un valor p = 0.000, resultados simi-
lares a los del presente estudio.

Del mismo modo, Andrade et al. (2023) ob-
tuvieron un Rho de Spearman de 0.633 con una 
significancia bilateral de 0.000, demostrando 
que el teletrabajo tiene una correlación fuerte, 
directa y positiva con la productividad. Conclu-
yeron que el teletrabajo es clave para mejorar 
la productividad de los colaboradores en una 
institución.

Por otra parte, Quispe et al. (2021) 
evidenciaron que los altos directivos y je-
faturas muestran preocupación porque los 
colaboradores no alcancen niveles adecuados de 
productividad debido a la falta de control visible 
y presencialidad.

Mientras que Chein (2022) encontró que 
la motivación y la satisfacción del desempeño 
en docentes que realizan trabajo a distancia 
presentaron una correlación de 0.652 con una 
significancia de 0.000, lo que indica una relación 
altamente significativa y positiva entre estas 
variables. Estos hallazgos son consistentes con 
los del presente estudio.

Por otro lado, Dolores et al. (2021), en su 
investigación titulada Motivación laboral, un 
factor influyente en la reactivación económica 
durante la pandemia de COVID-19, analizaron 
estrategias motivacionales implementadas por 
empresas de servicios en México durante la pan-
demia. Encontraron que el 93 % de las empresas 
que aplicaron estas estrategias mostraron un 

incremento en productividad, demostrando una 
respuesta favorable en la motivación de sus co-
laboradores. Estos resultados son comparables 
con los del presente estudio, donde los encues-
tados percibieron el teletrabajo como fuente 
de motivación pospandemia, al ofrecer mayor 
equilibrio vida-laboral y flexibilidad horaria.

Finalmente, los hallazgos de este artículo 
confirman que la implementación del teletraba-
jo incrementó considerablemente la motivación 
de los colaboradores, lo que concuerda con la 
literatura previa.

Por otra parte, el análisis de los resultados 
evidencia que, si bien las instituciones públicas 
se han visto obligadas a crear planes para imple-
mentar el teletrabajo, resulta necesario revisar 
y replantear estrategias que se adapten mejor a 
la realidad de cada organización. Esto implica 
considerar no solo la denominación del puesto, 
sino también las funciones y áreas aplicables a 
esta modalidad laboral, lo que podría beneficiar 
tanto al colaborador como a la institución.

Según los hallazgos de la encuesta, el 
personal con mayor probabilidad de obtener 
aprobación para el teletrabajo corresponde a 
casos por motivos de salud, situación que limita 
significativamente el acceso a esta modalidad 
para otros trabajadores.

En general, las investigaciones previas ana-
lizadas demuestran una relación significativa 
entre motivación y teletrabajo, hallazgos consis-
tentes con los resultados del presente estudio. 

CONCLUSIONES 
•	 Conforme a los resultados obtenidos en 

la investigación, se concluye que estadís-
ticamente existe una relación altamente 
significativa entre la motivación y el te-
letrabajo en los servidores públicos del 
Ministerio Público, con una correlación 
del 69.3 % (sigma = 0.000). Esto confirma 
que la motivación es un elemento clave 
para el desempeño adecuado de los cola-
boradores en esta modalidad.

•	 Los datos de la presente investigación se 
analizaron mediante el coeficiente rho de 
Spearman, obteniéndose un nivel inferior 
a 0.05.
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•	 Asimismo, se resalta la importancia de la 
motivación de los colaboradores en el te-
letrabajo, modalidad que, aunque no es 
reciente, vio impulsada su implementa-
ción en los centros laborales debido a la 
pandemia.

•	 Los hallazgos demuestran que, pese a 
existir un marco legal regulado por la Ley 
del Teletrabajo, la institución estudiada 
debería revisar y replantear su plan de 
implementación. Para ello, es necesario 
un análisis previo de las áreas, puestos 
y funciones de los colaboradores, a fin de 
mitigar posibles deficiencias al identificar 
qué roles pueden solicitar el teletrabajo, 
evitando así la desmotivación.

•	 En esta investigación se analizaron di-
versos antecedentes y bibliografía que 
permiten proponer el teletrabajo como 
estrategia motivacional, al ofrecer flexibi-
lidad, autonomía y equilibrio entre la vida 
laboral y personal de los colaboradores de 
una institución.

•	 Se recomienda a la institución imple-
mentar programas de integración que 
incluyan actividades como talleres de 
baile, pausas activas, yoga y mindfulness, 
utilizando tecnologías de la información y 
comunicaciones.

•	 Se propone establecer programas de coa-
ching para que las jefaturas y altos directivos 
desarrollen las habilidades necesarias para 
liderar a los colaboradores en la modalidad 
de teletrabajo.

•	 Se sugiere diseñar programas de ca-
pacitación en competencias digitales, 
teletrabajo, y manejo de tecnologías de la 
información y comunicaciones, dirigidos 
a los servidores públicos de la institución. 
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