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Resumen 

 

Esta investigación se llevó a cabo con el objetivo de determinar la relación 

que existe entre el trabajo remoto y el desempeño laboral de una Oficina 

Ejecutiva de Administración Financiera Pública en el año 2020, es una 

investigación de tipo básica, de nivel correlacional, de enfoque cuantitativo y de 

diseño no experimental. Se utilizó la técnica de la encuesta y el instrumento 

utilizado fue un cuestionario con siete preguntas formuladas por cada variable 

empleando la escala de Likert (Totalmente de acuerdo, de acuerdo, indiferente, 

en desacuerdo y totalmente en desacuerdo), el cual se aplicó a 50 trabajadores 

de una Oficina Ejecutiva de Administración Financiera Pública de Lima y se 

utilizó el criterio de muestreo probabilístico estratificado. El coeficiente de 

correlación utilizado fue Pearson y se obtuvo como resultado que la relación 

entre el trabajo remoto y el desempeño laboral de los trabajadores de una Oficina 

Ejecutiva de Administración Financiera pública en Lima fue de 42,6%, lo que 

indica que existe una asociación positiva media entre el trabajo remoto y el 

desempeño laboral, con un grado de significancia de ,002; lo que simboliza que 

el funcionamiento del trabajo remoto influye en el desempeño laboral de los 

trabajadores de la presente investigación. 
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Trabajo remoto, desempeño laboral, administración pública. 
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Abstract 

 

This investigation was carried out with the objective of determining the 

relationship that exists between remote work and the work performance of an 

Executive Office of Public Financial Administration in the year 2020, it is a basic 

type of investigation, of a correlational level, with a quantitative approach. and 

non-experimental design. The survey technique was used and the instrument 

used for this was a questionnaire with seven questions asked for each variable 

using the Likert scale (Totally agree, agree, indifferent, disagree and totally 

disagree), which was applied to 50 workers from a public Financial Administration 

Executive Office in Lima and the stratified probabilistic sampling criterion was 

used. The correlation coefficient used was Pearson and it was obtained as a 

result that the relationship between remote work and the work performance of the 

workers of a public Executive Office of Financial Administration was 42.6%, which 

indicates that there is a medium positive association. between remote work and 

job performance, with a significance level of .002; which symbolizes that the 

operation of remote work influences the work performance of the workers of the 

present investigation. 

 

Key words  

Remote work, work performance, public administration.
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I.     INTRODUCCIÓN 

Con la llegada del Covid 19 a nivel mundial, las empresas encontraron en el 

trabajo remoto una herramienta fundamental para garantizar que se continúe con 

la capacidad operativa de los trabajadores, esto les permitió tener la facilidad de 

desempeñar sus funciones en un espacio físico fuera de las instalaciones del 

empleador, lo que permitió evitar los riesgos de contagio que se debían prever 

por la coyuntura mundial. Oficina Internacional del trabajo (2020). 

En tal sentido, muchos de los países de la región implementaron normativas para 

incentivar el trabajo remoto tanto en empresas privadas como públicas, lo cual 

implica desarrollar las actividades sin tener al colaborador de manera física en 

la organización, esto se desarrolla acompañado del uso de tecnologías de la 

comunicación y de los constantes avances en la tecnología, los que conllevan a 

que el trabajo remoto se pueda realizar de forma óptima, logrando que los 

trabajadores busquen mejorar sus habilidades para desempeñar las funciones 

que les asignen mediante esta modalidad de trabajo. Cabe indicar que la crisis 

originada por la pandemia ha dejado nuevos retos a las diferentes instituciones 

en especial del sector público para que busquen implementar nuevos 

mecanismos para manejar la información y atención tanto al público como a los 

servidores mismos. INAP - Secretaría de Gestión y Empleo Público (2020). 

Otro aspecto importante es el aprendizaje que los colaboradores puedan adquirir 

para el desarrollo de nuevas estrategias aplicadas al trabajo online. Martins 

(2019). 

El trabajo remoto se consolidó para salvaguardar la vida y evitar incrementar los 

índices de desempleo en el Perú, de acuerdo al decreto No. 026-2020, se 

decretaron mecanismos para conseguir reducir el nivel de los contagios por 

Covid 19, el mencionado decreto es adaptable al sector público. Asimismo, éste 

tiene como objetivo la realización de cualquier modalidad de trabajo manual o 

administrativo, que pueda desarrollarse en un ambiente distinto a las oficinas 

convencionales con la ayuda de elementos tecnológicos e informáticos, además 

que se avale que no repercutirá en las condiciones del contrato de trabajo. Con 

el desarrollo del trabajo remoto, las diferentes instituciones y trabajadores 

lograron ventajas significativas como el ahorro del tiempo en desplazamiento, 

alimentación y reducción de espacios físicos. Delgado de la Matta (2020). Según 
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Uribe (2021), en el Perú se observó una gran incertidumbre con el trabajo 

remoto, la cual fue disminuyendo conforme la adaptación de los trabajadores fue 

mejorando. Lo cual les permitió manejar el estrés y posibles problemas que 

surgieron. Debido a la propia naturaleza de la crisis sanitaria vivida, se observó 

que los colaboradores desarrollaron mayor inventiva, creatividad e innovación 

para adaptarse y mejorar su desempeño. Melluso (2020) 

En la Oficina Ejecutiva de Administración Financiera Pública, mediante correo de 

comunicación interna dieron a conocer que de acuerdo al decreto de urgencia 

establecido por el estado peruano, las actividades presenciales se suspendían 

por lo que se optó por dar acceso remoto a los trabajadores cuyas tareas podían 

continuar bajo la mencionada modalidad, en merito a estas tareas y a fin de 

agilizar los procesos se estableció hacer extensivo el uso de firma digital a las 

Directores según su nivel jerárquico, es así que en la Oficina Ejecutiva de 

Administración Financiera se fue implementando el trabajo remoto y con la 

finalidad de contribuir al desempeño laboral de los colaboradores se brindó 

soporte a través del personal encargado del área de informática.  

Identificada la problemática, se formula el problema general: ¿Cuál es la relación 

entre el trabajo remoto y el desempeño laboral en una Oficina Ejecutiva de 

Administración Financiera Pública, Año 2020? y los sucesivos problemas 

específicos: ¿Cuál es la relación entre la jornada de trabajo y el desempeño 

laboral en una Oficina Ejecutiva de Administración Financiera Pública, Año 

2020? ¿Cuál es la relación entre los elementos tecnológicos y el desempeño 

laboral de los trabajadores en una Oficina Ejecutiva de Administración Financiera 

Pública, Año 2020? ¿Cuál es la relación entre el espacio físico y el desempeño 

laboral en una Oficina Ejecutiva de Administración Financiera Pública, Año 

2020? 

Como justificación teórica, se considera que la presente investigación podrá 

proporcionar nuevos conocimientos acerca de la necesidad de obtener nueva 

información sobre la correlación que concurre entre el trabajo remoto y 

desempeño laboral en una Oficina Ejecutiva de Administración Financiera. 

Como justificación práctica, se considera que la tesis accederá a encontrar las 

posibles soluciones para la mejora del trabajo remoto en el desempeño laboral, 

logrando determinar que tanto influyen la jornada de trabajo, los elementos 
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tecnológicos y el espacio físico en la ejecución de las funciones de los 

colaboradores. Como justificación metodológica, se considera que la presente 

tesis será de tipo descriptivo, explicativo y correlacional, lo cual nos permitirá 

elaborar nuevos instrumentos para nuevas investigaciones  

En vista de ello se ha considerado el objetivo general: Determinar la relación del 

trabajo remoto con el desempeño laboral en una Oficina Ejecutiva de 

Administración Financiera Pública, Año 2020 y los objetivos específicos fueron: 

Determinar la relación entre la jornada de trabajo con el desempeño laboral de 

una Oficina Ejecutiva de Administración Financiera Publica. Determinar la 

correlación de los elementos tecnológicos con el desempeño laboral en una 

Oficina Ejecutiva de Administración Financiera Pública; y determinar la relación 

del espacio físico con el desempeño laboral en una Oficina Ejecutiva de 

Administración Financiera Pública.  

Finalmente se plantearon las hipótesis , donde la hipótesis general fue: existe 

relación entre el trabajo remoto con el desempeño laboral en una Oficina 

Ejecutiva de Administración Financiera Pública, Año 2020 y las hipótesis 

especificas son : existe relación entre la jornada de trabajo con el desempeño 

laboral en una Oficina Ejecutiva de Administración Financiera Pública, Año 2020; 

existe relación entre los elementos tecnológicos con el desempeño laboral en 

una Oficina Ejecutiva de Administración Financiera Pública, Año 2020 y existe 

relación entre el espacio físico con el desempeño laboral en una Oficina Ejecutiva 

de Administración Financiera Pública, Año 2020. 
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II.     MARCO TEÓRICO 

En el ámbito nacional, Arriola (2020) en su trabajo de indagación sobre el 

análisis en la eficiencia del trabajo remoto en el Poder Judicial establecen como 

objetivo investigar en el sistema judicial peruano la eficacia del trabajo remoto, 

específicamente la Zona 01 de Lima Este, en el Segundo Juzgado de Paz 

Letrado Laboral de, lugar escogido para ejecutar la investigación se basa por los 

estándares de una metodología cualitativa, basándose en entrevistas y sondeos. 

Consta de 20 entrevistas telefónicas a los funcionarios que laboran en el módulo 

de justicia mencionado. Asimismo, fue una investigación exploratoria, dado que 

el concepto de trabajo remoto es relativamente nuevo en nuestro país y ha sido 

impulsado como consecuencia de la declaración de emergencia por el 

coronavirus. Esta investigación tuvo como resultado el identificar que a partir de 

la coyuntura internacional por el Covi-19 los operadores judiciales se vieron en 

la necesidad de innovar sus actividades presenciales, y habiendo superado 

algunas dificultades se han podido incorporar buenas prácticas de trabajo en 

beneficio del proceso judicial. Bajo la modalidad del trabajo remoto se ha 

identificado que se genera una conciliación entre la vida familiar y laboral, porque 

ha permitido que los operadores judiciales puedan desarrollarse en ambas áreas 

de manera equilibrada.  

Reque (2020) en su investigación sobre el trabajo remoto y las condiciones 

laborales en las entidades públicas de Piura, Perú en el año 2020, tuvo como 

objetivo identificar las limitaciones que se presentan cuando se relacionan 

ambas variables. Se empleó la metodología no experimental, descriptivo y 

transversal, presento un enfoque cuantitativo y la muestra fueron tres 

profesionales del derecho, se les evaluó mediante fichas de validación por 

expertos. Se concluye que la escasa preparación en herramientas informáticas 

es una limitación para ejercer sus labores tal como si fuese de manera 

presencial, también escasa transparencia en la realización de la actividad en 

función y celeridad en los procesos que son desarrollados en las distintas áreas 

de las organizaciones públicas correspondientes.  

Boza (2021) en su investigación sobre el análisis del trabajo remoto de los 

trabajadores del Servicio Nacional de Meteorología e Hidrología en el Perú en el 

año 2020 tuvo como objetivo establecer los problemas que se presentan al 
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momento de la ejecución de las funciones realizando trabajo remoto en los 

trabajadores de SENAMHI, utilizó el enfoque cualitativo, de tipo hermenéutico y 

fenomenológico, las técnicas que se utilizaron fueron tres entrevistas a directores 

del SENAMHI y también observación activa de los funcionarios participantes. De 

esta investigación se identificaron las siguientes dificultades: 1) Los horarios no 

se cumplen cuando se realiza el trabajo remoto; 2) No se considera la Seguridad 

y Salud en el trabajo; 3) El factor tecnológico es de los principales problemas que 

se exhiben al momento de desarrollar las actividades mediante el trabajo remoto; 

4) El ambiente pandémico afecta de forma preocupante la salud física y mental 

de los colaboradores. Como mencionó Medina (2021), todos estos problemas 

traen consigo otros fenómenos que afectan la salud mental, el desempeño 

laboral y las relaciones familiares.   

Mercado (2021) en su investigación referente al análisis del trabajo 

administrativo remoto por Covid 19 en la contratación de bienes y servicios en la 

OEFA en el año 2020 tuvo como finalidad decretar la repercusión del trabajo 

remoto en la contratación de bienes y servicios en la organización antes 

mencionada. Fue cuantitativo, no experimental, de tipo básica y de nivel 

explicativo. Utilizó la encuesta como técnica, siendo la población 144 

trabajadores administrativos de OEFA y una muestra de 82 colaboradores. 

Obtuvo como resultado que el trabajo remoto implementado a raíz de la 

coyuntura mundial por el coronavirus en la OEFA es estimado en 47,6% como 

regular, 28% malo y por ultimo como 25,6% bueno.  

Ambor (2021) en su investigación sobre la gestión administrativa y el desempeño 

laboral de los servidores públicos de la Unidad de Administración y Finanzas de 

la Corte Superior de Justicia en la ciudad de Arequipa en el año 2020 tuvo como 

finalidad estipular la correlación que pueda hallarse entre las variables ya 

mencionadas. Esta investigación es aplicada ya que cuenta con un cuestionario 

y se verifican sus hipótesis, tiene un diseño no experimental y se implanta un 

análisis cuantitativo. Se ejecutó la encuesta a una población de 32 funcionarios 

y la muestra fue del total de colaboradores bajo los principios de fiabilidad de 

Cronbach. De la presente indagación se determina que existe una correlación 

directa e importante entre el desempeño laboral y la gestión administrativa, 

interpretándola como una correlación positiva moderada. 
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Quaglia (2020) en su investigación acerca de la relación entre el teletrabajo con 

el desempeño laboral tiene como finalidad diagnosticar la repercusión del 

teletrabajo direccionado al desempeño laboral. Para ello, se emplea una 

metodología teórica deductiva, cualitativa y no experimental con la finalidad de 

observar todo el contexto mediante libros, portales y bases de datos. De esta 

investigación se obtuvo la conclusión que existe correlación entre el teletrabajo 

y el desempeño laboral, debido a que la herramienta del teletrabajo brinda 

diferentes características que asisten en la consecución de metas y objetivos, 

brindando la herramienta necesaria en función a la flexibilidad en los horarios, 

ejecución de las actividades y desarrollarlas en un lugar que no es la 

organización. El poseer los conocimientos necesarios brinda tranquilidad a los 

colaboradores y les permite desempeñarse de la mejor forma, no obstante, si no 

cuentan con las habilidades necesarias, podría ser una gran fuente de estrés. 

Virtanen (2020) 

Cerna (2020) en su indagación sobre el desempeño laboral del servidor público 

del Centro de Gestión Tributaria del Chiclayo tiene como finalidad determinar el 

nivel de desempeño laboral del servidor público de la entidad pública a 

investigar. Es cuantitativa, no experimental y transversal. Se utilizó una encuesta 

basada en la escala de Likert, con una población conformada por 125 

funcionarios públicos nombrados del Centro de Gestión Tributaria de Chiclayo, 

tomando una muestra de 94 funcionarios. Esta investigación concluye en que 

existen factores que se relacionan con el desempeño laboral del servidor público 

como: La satisfacción del personal, la autoestima, el trabajo en equipo, la 

formación profesional del servidor, las metas y logros. Ante ello, es importante 

mencionar que el CGT de Chiclayo cuenta con un nivel regular en satisfacción 

laboral pero no demuestra un buen nivel de participación dentro de la entidad, 

ocasionando un bajo nivel de autoestima en los colaboradores. Asimismo, la 

mencionada entidad no ejecuta capacitaciones constantes hacia su personal, lo 

que no ayuda en la consecución de las metas y objetivos determinados.  

En el ámbito internacional, Sabadell (2020) en su tesis doctoral “El teletrabajo, 

una nueva comprensión del trabajo” tuvo como objetivo presentar al trabajo 

remoto como un mecanismo novedoso para comprender y analizar en qué 

proporción el marco jurídico actual opera como elemento determinante en su 
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progreso. Del cual se encontró que a la forma novedosa de comprender el trabajo 

se adicionan dos fenómenos que lo impulsan, la digitalización y la globalización. 

Asimismo, se ha puesto en cuestión la manera en que el contexto normativo 

aplicable actúa como fundamento en el desarrollo del teletrabajo. 

Cortés (2020) en su investigación acerca del trabajo remoto en tiempos de Covid-

19 y la secuela en el colaborador, tiene la finalidad concebir la manera en que 

un conjunto de colaboradores en la ciudad de Bogotá, conviven y manejan los 

escenarios de la vida familiar tanto como laboral bajo la modalidad del trabajo 

remoto en tiempos de Covid-19. La indagación tuvo un enfoque cualitativo, lo 

que permitió a los autores realizar aproximaciones a las situaciones sociales que 

se presentan. Asimismo, se pretendió detallar y analizar de manera inductiva los 

contextos sociales mostrados a partir de las diferentes posturas de los 

participantes. Se encontró que existen aspectos como los horarios de los 

trabajadores y los horarios escolares de los niños, que dificultan y generan 

discrepancias entre el mundo laboral y familiar, lo cual se generó a raíz de la 

ejecución del aislamiento obligatorio y la realización del trabajo remoto en un 

grupo de colaboradores residentes en la ciudad de Bogotá. Entonces, la 

disminución de la satisfacción con la vida, la irritabilidad, la decepción, el 

malestar emocional y la disminución del rendimiento laboral se señalan como las 

reacciones psicológicas y conductuales más comunes causadas como efecto de 

las restricciones por el COVID-19. Zacher (2021) 

Villalba (2021) en su investigación sobre la regulación y legislación del trabajo 

remoto en Colombia frente a países pioneros tiene como objetivo extender el 

panorama y el sentir de los países pioneros y Colombia frente al Covid-19, como 

se percibieron alteradas las organizaciones de forma global y que maniobras, 

como el trabajo remoto, se tuvo que implementar para frenar este golpe tan duro 

a la economía mundial. Para ello, la investigación se basó en una metodología 

exploratoria, por lo que se analizaron libros, artículos, trabajos de grado e 

investigaciones que permitieron consolidar la propuesta de las regulaciones del 

trabajo remoto en Colombia comparado con los países pioneros. Se determinó 

que bajo el punto de vista del colaborador que realiza trabajo remoto se está 

afectando en el ámbito personal y profesional de las personas estudiadas, 

existiendo un incremento en la carga laboral y demanda de las organizaciones 
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contra las empresas existentes, por lo que, considerando la situación actual, se 

realizaron importantes ajustes para el tema de las TIC y las complicaciones que 

tiene la tecnología.  

Londoño (2021) en su investigación acerca del desempeño de las personas en 

el trabajo presenta como objetivo investigar la incidencia mutua entre situaciones 

familiares complicadas y el desempeño laboral en un conjunto de funcionarios 

de recursos humanos de una organización publica en Medellín, Colombia. La 

mencionada fue de tipo cualitativa, con diseño fenomenológico, el mismo que 

considera las diferentes perspectivas del participante, definiendo y describiendo 

lo que las personas investigadas tienen en común según sus propias 

experiencias. La población fue de nueve funcionarios con distintos cargos en la 

oficina de talento humano en una organización publica de Medellín. Se logró 

determinar que prevalecen características en común entre ambos puntos 

investigados, por ello que es forzoso que exista una avenencia entre el trabajo y 

la familia, donde ambas partes participen de manera activa provocando una 

relación de complemento entre las dos esferas.  

Muñoz (2020) en su investigación sobre las tecnologías digitales y su aporte en 

el desempeño laboral de las secretarias del departamento de talento humano del 

Municipio del Cantón Ventanas tiene como cometido examinar y especificar los 

beneficios que nos brindan las nuevas tecnologías digitales y su contribución 

sobre el desempeño laboral en la mencionada entidad pública. La investigación 

fue de carácter descriptivo e investigativo, se utilizó el método inductivo, se aplicó 

una encuesta de cinco preguntas relacionadas con los instrumentos que se 

utilizan para la realización de las funciones, las características del internet que 

tiene, etc. Se elaboró bajo el modelo de encuesta de Likert, dando como 

resultado, que las principales características como el internet y las obligaciones 

que demandan su trabajo son aceptables, así como la importancia que tienen 

las capacitaciones para que los colaboradores del área analizada se mantengan 

actualizados y puedan poner en práctica, con ayuda de la tecnología, estos 

conocimientos en sus labores diarias.  

Gonzáles (2020) en su investigación sobre el clima organizacional y desempeño 

laboral de los servidores públicos del Servicio de Rentas Internas cuyo objetivo 

fue señalar la correspondencia entre el desempeño laboral y el clima 
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organizacional, basándose en una herramienta, aplicándolo a los colaboradores 

de la mencionada entidad en Ambato, Ecuador. Esto permitirá medir las 

características de cada variable para así determinar su relación y mostrar la 

información resultante. Todos los funcionarios de la mencionada organización 

pública fueron considerados para la investigación, y se manejaron las respuestas 

del instrumento en la escala tipo Likert. Como resultado se halló que hay ámbitos 

del ambiente organizacional que poseen relación estadística con características 

del desempeño laboral; indicando que el clima organizacional en cualquier 

organización juega un rol principal y es una forma de alcanzar tranquilidad 

laboral dentro de los colaboradores.  

Según lo descrito, se procedió a referir las bases teóricas relacionadas a la 

variable trabajo remoto, es por ello, que para describir de manera conveniente 

el trabajo remoto, según Arias (2021), es necesario precisar que las tecnologías 

se han transformado en un elemento fundamental para las personas y las 

empresas, han afectado directamente en su economía y han servido como 

facilitador de procesos educativos y laborales. Es por ello, que el trabajo remoto 

ha servido para que las empresas puedan seguir en funcionamiento a pesar de 

no tener disponible un espacio físico, como lo suscitado a raíz del coronavirus. 

Asimismo, se observó que el trabajo remoto tiene efectos positivos que 

provienen de una mejor relación con la familia, reducción de estrés y mayor 

aprovechamiento del tiempo al no pasar horas en el tráfico. Irawanto (2021) 

Asimismo, Cano (2022) manifiesta que el trabajo remoto es un contexto en el 

que las funciones que realiza un trabajador se ejecutan en cualquier lugar distinto 

del espacio que se tiene establecido. Además de ello, se convierte en la opción 

practica para que las empresas puedan mantener una dinámica comercial y 

conservar su fuerza laboral en operaciones y que éstas les puedan seguir 

generando ingresos y no abatir en problemas financieros en escenarios 

desconocidos como lo suscitado en la pandemia por el Covid 19.  

Además, Ozlak (2020) menciona que el padre del trabajo remoto fue Jack Niles, 

cuando en el año 1973 en Estados Unidos se vivía una crisis por el petróleo y 

muchas organizaciones se vieron en la obligación de crear nuevas formas en las 

que sus colaboradores no realicen gastos excesivos por el desplazamiento hacia 

las organizaciones, es por ello que el trabajo remoto sirvió como recurso de 
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solución para esta problemática. El teletrabajo logra aumentar la productividad 

de los trabajadores al aislarlos de los estímulos externos y esto les permite tener 

mayor tiempo para disfrutar de su vida personal, pero hay mucho más por 

investigar en cuanto a los aspectos negativos. Ferreydooni (2020) 

Por ello, es importante analizar las tres dimensiones del trabajo remoto, las 

cuales son la jornada de trabajo, los elementos tecnológicos y el espacio 

físico.  

La dimensión de la jornada de trabajo, López (2021) indica que para el trabajo 

remoto es de suma importancia esta dimensión, ya que los controles 

administrativos sirven para identificar cuando no se cumplen los acuerdos entre 

el empleado y el empleador, es decir, los trabajadores cumplen horarios 

excesivos a las horas por las que fueron contratados. Es por ello, que se debe 

supervisar diariamente a los colaboradores que se encuentran realizando trabajo 

remoto para controlar las horas de jornada diaria que realizan y pueda ser 

equitativo para ambas partes. Por otro lado, una tendencia general más común 

en los Estados Unidos es el reconocimiento de la necesidad de arreglos de 

horarios, de trabajo alternativos ocasionales, especialmente para los empleados 

profesionales y gerenciales Olsonn (2021). Además, se reconoce que las 

tecnologías sirven como medio para ejercer labores y con ello conseguir los 

objetivos de la empresa, pero se debe regular para que los colaboradores 

cuenten con el descanso adecuado y así cuidar su salud mental. Mendoza 

(2022). 

La dimensión de los elementos tecnológicos, Cano (2022) indica que estos 

elementos son los encargados de facultar la conectividad disponible entre la 

organización y el funcionario que realiza el trabajo remoto, asimismo, está 

supeditado a contratos de terceros que se encargan de brindar los servicios en 

la nube. Es por ello que la empresa debe brindar las facilidades o especificar de 

manera contractual que se cumplan ciertos parámetros tecnológicos 

establecidos. Entonces, la digitalización es más que solo aplicar la tecnología 

adecuada, ya que también implica considerar los nuevos comportamientos y 

confirmar que los empleados tienen la capacidad adecuada para hacer uso de 

la tecnología Stewart (2020). Por más que la tecnología logró que muchas tareas 

sean más fáciles de realizar, las generaciones nacidas antes del año 1980, 
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tienen mayores dificultades para adaptarse, lo que les provoca elevadas cargas 

de estrés e insatisfacción en el trabajo. Perry (2018). El apoyo al trabajo remoto 

por parte de las empresas junto a la implementación de nuevas herramientas 

informáticas para posibilitar el trabajo remoto reduce las barreras. Urbaniec 

(2022). Asimismo, es importante contar sistemas informáticos que contribuyan 

al correcto ejercicio de la función de trabajo y disponer de artículos apropiados 

es el primer paso. Díaz (2021).  

La dimensión del espacio físico, Halpern (2020) manifiesta que cuando se 

trabaja de forma remota desde el hogar, no existe un ambiente predeterminado 

para desempeñar las funciones laborales del colaborador, se encuentran las 

cosas personales, la familia y no los jefes o colegas ni el ambiente laboral clásico 

de una oficina. Por ello se recomienda que se adapte un lugar específico dentro 

de la vivienda donde el trabajador no pueda ser interrumpido por los miembros 

del hogar. Entonces, la comprensión de cómo las personas experimentan el 

trabajo remoto ahora es aún más importante que antes. Determinar los factores 

principales que constituyen las experiencias que tienen las personas cuando 

trabajan desde casa puede brindar información sobre cómo organizar y 

administrar el trabajo a distancia en el futuro. Ipsen (2020). Según Toscano 

(2021), quienes mencionan que aquellos que poseen un ambiente óptimo para 

desarrollar su trabajo y no conviven con menores de 18, tienen un mejor 

desempeño y felicidad en cuanto al espacio de trabajo. Además de ello, las 

empresas con la implementación del trabajo remoto han descubierto que con la 

ayuda de las nuevas tecnologías no es necesario tener un centro de operaciones 

en una ciudad capital y que puede captar el talento humano con ayuda del trabajo 

remoto. Althoff (2020). 

Por otro lado, se proviene a detallar las bases teóricas de la variable 

desempeño laboral, según Riera (2020) la finalidad del desempeño laboral se 

basa en identificar el estándar de servicio del trabajador, tomando como base 

para tal fin ciertos parámetros establecidos que permitan examinar su evolución.  

Asimismo, según Quintero (2008) manifiesta que el desempeño laboral es una 

cierta cantidad de características personales de cada colaborador, como las 

destrezas y condiciones, que se relacionan con la naturaleza de las funciones y 

generan resultados que afectan a los objetivos de la organización y pueden forjar 
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nuevos cambios. Así como menciona Metha (2020), los trabajadores se sienten 

más cómodos, seguros y felices trabajando desde casa por lo que tienden a 

desarrollar un mayor compromiso con la empresa y sus actividades, si el trabajo 

remoto tiene el control necesario. 

Además, Pérez (2001) indica a el desempeño laboral como los ejercicios que 

realizan los empleados y que repercuten en los objetivos de la institución, estos 

podrán ser moderados en términos de las capacidades personales de cada 

colaborador que es analizado. Además, en los últimos años el ámbito 

empresarial ha sufrido rápidos desarrollos que influyen en la forma en que se 

ejecutan sus operaciones, lo que provoca que problemas como el fraude sean 

más complejos de lo que eran Nawawi (2018). 

Por ello, es importante analizar las tres dimensiones del desempeño laboral, 

las cuales son las características individuales, el desempeño de funciones 

y la calidad del trabajo.   

La dimensión de las características individuales, según Robles (2009) es el 

resultado obtenido al realizar la evaluación del desempeño laboral, son los 

distintivos que cada persona posee de manera individual y que llevado al plano 

profesional sirven para caracterizar la manera en que desarrolla sus funciones. 

En el trabajo remoto, el conflicto entre la familia y el trabajo se relacionan 

negativamente, sin embargo, el autoliderazgo y la autonomía se relacionan 

positivamente con la productividad y el compromiso del trabajo desde casa 

Galanti (2021). Además, el avance de la tecnología y la transformación digital ha 

crecido de manera exponencial, limitando los puestos de trabajo para personas 

con habilidades informática o relacionadas. Saavedra (2022).   

La dimensión del desempeño de funciones, según Chiavenato (2001) 

menciona que, si bien las empresas cuentan con infraestructura y equipos, es 

importante indicar que las empresas son las personas que la componen y solo 

funcionan cuando los colaboradores se encuentran en su puesto de trabajo y 

realizan actividades establecidas para la consecución de un objetivo 

determinado. Esta situación ha tenido consecuencias y ha generado cambios, 

sobre el desempeño de los trabajadores, uno de ellos se ha reflejado en el efecto 

“trabajar en casa confinado con flexibilidad reducida” Rebolledo (2021). 
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La dimensión de calidad del trabajo, según Ulloa (2012), indica que es la 

optimización de los recursos disponibles con el agregado de la mejora en la 

comunicación interna de la organización y la imagen externa, es el correcto 

cumplimiento de las tareas asignadas en un determinado plazo. El apoyo de los 

empleadores es fundamental para superar los retos que presenta el trabajo 

remoto y adaptarse a este, esto para optimizar el desempeño laboral en esta 

situación. Peggy (2022). 
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III.  METODOLOGÍA 

3.1  Tipo y diseño de investigación  

3.1.1 Tipo de investigación: La investigación fue de tipo básica, ya que 

busca aumentar y ahondar en el conocimiento que se posee de un 

determinado tema y aplicarlo a una realidad, Cazau (2006).  

3.1.2 Diseño de investigación 

La investigación fue de diseño no experimental porque no se 

manipulan las variables, Hernández Sampieri (2014). Es de alcance 

transversal, dado que se busca analizar la variable en un determinado 

momento, Hernández Sampieri (2014).  

Es de nivel correlacional porque permite conocer el nivel de relación 

entre dos o más variables y calcular la relación estadística que pueda 

existir o no entre ambas, Cazau (2006). Es de enfoque cuantitativo, 

porque utiliza datos numéricos y manipula la recolección de datos 

estadísticos con el propósito de probar hipótesis y teorías, Hernández 

Sampieri (2014).  

 

3.2  Variables y operacionalización  

Variable 1:       Trabajo Remoto  

Definición Conceptual: El trabajo remoto (TR) es el ejercicio de las funciones 

encargadas a desarrollar por los funcionarios sujeto a las directrices 

brindadas por el jefe encargado, la cual se realiza en el domicilio o lugar 

determinado por el colaborador que posibiliten ejecutar las tareas fuera del 

centro laboral, siempre que las características de las funciones lo permitan. 

Servir (2020) 

Definición Operacional: La jornada laboral, corresponde al tiempo que se 

les asigna a los funcionarios públicos para que desarrollen las actividades 

laborales de manera remota, de acuerdo a las competencias del cargo que 

desempeñan. Los elementos tecnológicos, son herramientas que 

contribuyen y facilitan la realización del trabajo remoto dentro de una 

institución. El espacio físico, representa el lugar donde se lleva a cabo la 

realización del trabajo remoto, así como las condiciones que implican ello. 

Servir (2020). 



 

22  

  

Indicadores: 

• Cumplimiento de horarios  

• Cumplimiento de objetivos 

• Conectividad 

• Conocimientos en informática 

• Acceso a herramientas 

• Espacio optimo  

• Mobiliario adecuado 

Escala de medición:  

Se utilizó la escala de Likert, la cual es una agrupación de ítems que se 

muestran en forma de ordenada para medir la posición del sujeto analizado. 

Sampieri (2014). 

 

Variable 2:        Desempeño Laboral  

Definición Conceptual: Es la conducta que toma el ocupante del cargo, y está 

determinado por la situación preexistente a la que se enfrenta. Asimismo, el 

nivel de esfuerzo individual este definido por las habilidades y capacidades 

de cada trabajador. Chiavenato (2001). 

Definición Operacional: Las características individuales, corresponden a 

la capacidad de realización que tiene cada trabajador de manera individual. 

El desempeño de funciones, hace referencia al conocimiento que tiene 

cada trabajador y cuál es su nivel de interrelación para alcanzar resultados 

óptimos. La calidad del trabajo, representa el cumplimiento de las tareas 

asignadas en un plazo determinado. Chiavenato (2001). 

Las mencionadas variables fueron operacionalizadas en la matriz del 

Anexos 1 y 2 según cada una de ellas. 

Indicadores: 

• Creatividad 

• Capacidad de realización 

• Conocimiento del trabajo 

• Capacidad de interrelación   

• Cumple con las tareas asignadas en un determinado plazo 
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Escala de medición:  

Se utilizó la escala de Likert, la cual es una agrupación de ítems que se 

muestran en forma de ordenada para medir la posición del sujeto analizado. 

Sampieri (2014). 

 

3.3  Población, muestra y muestreo 

  3.3.1 Población  

Estuvo conformada por 52 funcionarios de la Oficina Ejecutiva de 

Administración Financiera. Para Hernández Sampieri (2014) en su 

libro metodología de la investigación delimitan a la población como un 

conjunto de todo aquello que cuenta con mismas similitudes para el 

estudio. 

Se aplica la teoría del muestreo para instaurar la dimensión de la 

muestra (n); para ello se empleó el muestreo aleatorio simple. Cuyo 

detalle se presenta en el anexo 4. 

 Criterios de inclusión: Funcionarios cuyas tareas cumplían con 

el perfil para desarrollar trabajo remoto. 

 Criterios de exclusión: Funcionarios cuyas tareas no 

cumplieron con el perfil para desarrollar trabajo remoto. 

3.3.2 Muestra 

Es el subconjunto de elementos que se eligen de una población con 

criterios similares. Por lo que para esta muestra se seleccionó a 3 de 

la Dirección Ejecutiva, 14 de la Dirección de Tesorería, 5 de la 

Dirección de Contabilidad, 9 de la Unidad de Control previo, 19 

Dirección de Abastecimiento. (Anexo 4). 

3.3.3 Muestreo  

Se utilizó el criterio de muestreo probabilístico estratificada, porque se 

agruparon por segmentos a los miembros de la población para 

determinar la población encuestada, Hernández Sampieri (2014). 

3.4  Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica: Para la recolección de datos existen diversas técnicas disponibles, 

entre las cuales se encuentra la Encuesta, siendo ésta una técnica que 
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permite obtener información de carácter sociológico, a través de un 

cuestionario que permite conocer el criterio del individuo seleccionado. 

Ramos (2008) 

Instrumentos de recolección de datos: El instrumento que se utiliza es el 

cuestionario, el cual es óptimo para estudiar variables de clase social o 

actitudes. Está compuesto por una serie de preguntas enfocadas que se 

utilizan para la obtención de datos relevantes a la investigación. Cazau 

(2006). 

La confiabilidad y validez son exigencias indispensables para todo 

instrumento de recolección de datos. Por un lado, la confiabilidad es obtener 

resultados coherentes y consistentes, mientras que la validez, es el grado 

en que se calcula la variable en cuestión. Hernández Sampieri (2014). 

Validez: Los cuestionarios obtuvieron la validez de contenido haciendo 

énfasis en tres aspectos principales: pertenecía, relevancia y claridad para 

cada elemento o aspecto de la herramienta. (ver anexo N°6) 

Este instrumento fue aprobado por una doctora especialista en gestión 

pública, una doctora especialista como docente investigadora y un magister 

docente investigador de la Universidad Cesar Vallejo. (ver anexo N°6) 

Confiabilidad: Se utilizó la prueba estadística de confiabilidad de Alpha de 

Cronbach para cinco (5) empleados como prueba experimental. Luego la 

información recolectada fue procesada con el software SPSS Versión 26.0. 

(ver anexo N°6) 

3.5  Procedimientos  

Con el propósito de determinar la confiabilidad se ejecutó una encuesta 

piloto a cinco (5) funcionarios de la Oficina Ejecutiva de Administración 

Financiera del Instituto Nacional de Estadística e Informática que realizaron 

trabajo remoto bajo las mismas condiciones de la presente investigación. 

Los funcionarios fueron escogidos de manera aleatoria y se aplicó un 

cuestionario con escala de tipo Likert, el mismo que permitió abarcar las dos 

variables descritas en la presente investigación. 

A dichos funcionarios se les remitió a sus correos respectivos un formulario 

de Google, de los cuales todos respondieron a lo solicitado. La encuesta 
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piloto se estableció por dimensiones y por variables, teniendo como 

resultado significativo el descrito en la tabla 4.  

Con la validez y confiabilidad determinada, se remitió el formulario de Google 

mediante correo electrónico a una muestra de cincuenta (50) trabajadores 

que realizaron trabajo remoto del Instituto Nacional de Estadística e 

Informática, de los cuales en su totalidad completaron las encuestas.  

Luego de ello, se examinaron los datos obtenidos de cincuenta (50) 

funcionarios, con la asistencia del programa estadístico SPSS versión 26.0. 

De los cuales se generaron resultados que se plasmado mediante tablas y 

figuras, con su comentario descriptivo correspondiente, en relación con los 

objetivos e hipótesis establecidos en la presente investigación.  

3.6  Método de análisis de datos 

Para este proceso se utilizó el software Excel, versión 16.0 y el software 

estadístico SPSS versión 26.0, del cual se obtuvieron las tablas y los gráficos 

de las variables con sus concernientes dimensiones. Se empleó las escalas 

ordinal y nominal, con las cuales se logró obtener una información detallada, 

asimismo, para verificar las hipótesis se utilizó el análisis estadístico 

inferencial. 

3.7  Aspectos Éticos  

Se realizará bajo los principios de ética en la investigación establecidos por 

la Universidad Cesar Vallejo (2020) tal como el principio de libertad, puesto 

que este se desarrollara de manera libre sin presión de elección del tema de 

la investigación realizado, así mismo se actuado con probidad puesto que 

los datos e información presentada son datos recopilados de forma verídica 

sin alterar resultados , del mismo modo se aplicara el principio de respeto de 

la propiedad intelectual puesto que de acuerdo a las normas APA se 

utilizaran las citas bibliográficas y las referencias bibliográficas relacionadas 

al ámbito de investigación que corresponde. 
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IV.   RESULTADOS 

Resultados estadísticos descriptivos 

Tabla 1: Resultados estadísticos descriptivos - Horario de trabajo establecido 

 

Comentario: De la muestra de funcionarios que realizaron trabajo remoto 

en el Oficina Ejecutiva de Administración Financiera del INEI, se obtuvo que 

el 40% respondió totalmente de acuerdo, mientras que el 36% respondió de 

acuerdo y el 18% respondió en desacuerdo al cumplimiento del horario de 

trabajo establecido en la modalidad de trabajo remoto.  
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Prueba de normalidad para la hipótesis general: Trabajo remoto y 

Desempeño laboral. 

Tabla 2: Prueba de normalidad para la variable Trabajo Remoto y variable Desempeño Laboral 

 

   

 

H0: Existe normalidad entre la variable 1 y la variable 2  

H1: No existe normalidad entre la variable 1 y la variable 2 

 

Inferencia estadística: Se evidencia estadísticamente normalidad entre la 

variable Trabajo Remoto y la variable Desempeño laboral de la presente 

investigación realizada a los trabajadores de la Oficina Ejecutiva de 

administración financiera del INEI.  
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Prueba de hipótesis general 

Tabla 3: Prueba de hipótesis general entre la variable 1 y la variable 2 

H0: No existe correlación entre la variable 1 y la variable 2  

H1: Existe correlación entre la variable 1 y la variable 2 

 

Inferencia estadística: Se presenta la prueba de hipótesis general realizada 

entre la variable 1 y la variable 2 de la presente investigación, dando como 

resultado que existe correlación media entre el trabajo remoto y el 

desempeño laboral equivalente al 42.6%; siendo esta asociación 

estadísticamente altamente significativa. 
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Tabla 4: Prueba de hipótesis especifica 1 

H0: No existe correlación entre la variable 1 dimensión 1 y la variable 2   

H1: Existe correlación entre la variable 1 dimensión 1 y la variable 2   

 

Inferencia estadística: Se muestra la prueba de hipótesis especifica 1, la 

cual se realiza entre la jornada laboral del trabajo remoto y el desempeño 

laboral, teniendo como resultado que existe una correlación positiva 

moderada entre la jornada laboral del trabajo remoto y el desempeño laboral 

equivalente al 40.1%; siendo esta asociación estadísticamente altamente 

significativa. 

  

Prueba de hipótesis específica 1 
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Tabla 5: Prueba de hipótesis especifica 2 

H0: No existe correlación entre la variable 1 dimensión 2 y la variable 2    

H1: Existe correlación entre la variable 1 dimensión 2 y la variable 2 

 

Inferencia estadística: Se muestra la prueba de hipótesis especifica 2, la 

cual se da entre los elementos tecnológicos del trabajo remoto y el 

desempeño laboral, obteniendo como resultado que se cuenta con un nivel 

de correlación positivo bajo entre los elementos tecnológicos del trabajo 

remoto y el desempeño laboral equivalente al 30.4%; siendo esta asociación 

estadísticamente significativa. 

  

Prueba de hipótesis específica 2 
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Tabla 6: Prueba de hipótesis especifica 3 

H0: No existe correlación entre la variable 1 dimensión 3 y la variable 2     

H1: Existe correlación entre la variable 1 dimensión 3 y la variable 2     

 

Inferencia estadística: Se presenta la prueba de hipótesis específica 3, la 

misma que se realiza entre el espacio físico del trabajo remoto y el 

desempeño laboral, alcanzando como resultado un nivel de correlación 

positivo bajo entre el espacio físico del trabajo remoto y el desempeño 

laboral equivalente al 25.9%. 

  

Prueba de hipótesis específica 3 
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V.      DISCUSIÓN 

Se presenta la discusión de los resultados conseguidos en esta investigación, 

considerando que el objetivo general fue identificar la relación del trabajo remoto 

con el desempeño laboral en una Oficina Ejecutiva de Administración Financiera 

Publica, año 2020, obteniendo un nivel de correlación de Pearson = 0,426, y una 

significancia = 0,002 (p-valor<0,05), por lo cual se evidenció una correlación 

positiva moderada entre las dos variables. A raíz de este resultado, podemos 

mencionar que, si se logra implementar de mejor manera el trabajo remoto, el 

desempeño laboral de los funcionarios que realizan sus labores bajo esta 

modalidad también aumentará.  

Estos resultados son similares a los de Mercado (2021) en su investigación 

referente a el análisis del trabajo administrativo remoto por Covid 19 en la 

contratación de bienes y servicios en al OEFA en el año 2020, el mismo que 

tuvo como resultado que el trabajo remoto por Covid 19 en la OEFA se considera 

47,6% como regular, 28% malo y 25,6% bueno. Donde se concluye que el 

trabajo remoto incide en las contrataciones de bienes y servicios en la OEFA.  

Asimismo, según Ambor (2021) en su investigación sobre la gestión 

administrativa y el desempeño laboral de los servidores públicos de la Unidad 

de Administración y Finanzas de la Corte Superior de Justicia en la ciudad de 

Arequipa en el año 2020, la cual tuvo como resultado identificar que existe una 

correlación directa e importante entre la gestión administrativa y el desempeño 

laboral, obteniendo como resultado el mismo nivel de correlación encontrado en 

la presente investigación.  

Además de ello, se debe considerar que Quaglia (2020) en su investigación 

sobre la relación del teletrabajo con el desempeño laboral, obtuvo como 

resultado que existe una relación entre el teletrabajo y el desempeño laboral, 

dado que la herramienta del teletrabajo ofrece diferentes características que 

asisten en la consecución de los objetivos de la organización, considerando a la 

flexibilidad de horario y a la ejecución de las actividades en un lugar distinto a la 

organización.  

En relación a los objetivos específicos, el primero fue determinar la relación entre 

la jornada de trabajo con el desempeño laboral de una Oficina Ejecutiva de 

Administración Financiera Pública en el año 2020, obteniendo el nivel de 
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correlación de Pearson = 0,401, y una significancia = 0,004 (p-valor<0,05), 

indicando que existe una correlación positiva moderada entre la jornada laboral 

del trabajo remoto y el desempeño laboral. 

Esto se puede contrastar con los resultados obtenidos en el trabajo de 

investigación de Arriola (2020), sobre el análisis en la eficiencia del trabajo 

remoto en el Poder Judicial, quien obtuvo como resultado que la mitad de sus 

encuestados indican haber obtenido un equilibrio entre su vida familiar y laboral. 

Dichos resultados son convergentes con los obtenidos en la presente 

investigación, ya que según los funcionarios encuestados es posible cumplir con 

el horario de trabajo establecido cuando se realiza el trabajo de manera remota, 

lo que permite disponer de una mayor cantidad de tiempo para su vida familiar. 

Adicional a ello, en la investigación de Cortéz (2020) sobre el trabajo remoto en 

tiempos de covid – 19 y su impacto en el trabajador, el cual menciona que se ha 

generado un aumento considerado en los horarios de trabajo, de las entrevistas 

realizadas se evidenció que una de las participantes opto por renuncia a su 

puesto de trabajo debido a la modificación drástica a comparación del horario 

habitual.  

Por otro lado, Uribe (2021) en su investigación sobre el trabajo remoto y la 

gestión de emociones en tiempos de COVID-19 en el año 2020, tiene como 

resultado que existe un nivel de correlación de 0,47 entre el horario de trabajo y 

la gestión de emociones, de los colaboradores encuestados el 41% escogió la 

opción de acuerdo, lo que se compara con los resultados obtenidos en la 

presente investigación, donde el 40% de los encuestados respondió totalmente 

de acuerdo a la interrogante sobre el cumplimiento de los horarios laborales bajo 

la modalidad del trabajo remoto.  

Por otro lado, se ha obtenido como resultado en la presente investigación que, 

de los funcionarios encuestados, el 40% estuvo totalmente de acuerdo con el 

horario de trabajo establecido y un 36% respondió de acuerdo, por lo que se 

contrasta con indicado en SERVIR (2020), donde indica que la jornada laboral 

debe cumplirse en relación al tiempo que se les asigna a los trabajadores para 

el cumplimiento de sus tareas.  

En contraste con estos resultados, según Villalba (2021) en su investigación 

concluye que existe un aumento en la carga laboral de los colaboradores y en 
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la demanda de las empresas, considerando ello, se realizaron ajustes en las TIC 

y las complicaciones que tiene la tecnología.   

El segundo objetivo específico fue determinar la relación de los elementos 

tecnológicos con el desempeño laboral en una Oficina Ejecutiva de 

Administración Financiera Pública en el año 2020, obteniendo un nivel de 

correlación de Pearson = 0,304, y una significancia = 0,032 (p-valor<0,05),  

considerado como una correlación positiva baja, lo que indica que los elementos 

tecnológicos no influyen en el desempeño laboral de los funcionarios que 

realizaban sus labores bajo la modalidad de trabajo remoto.  

Esto se contrasta con lo indicado por Boza (2021) en su investigación sobre el 

análisis del trabajo remoto de los trabajadores del Servicio Nacional de 

Meteorología e Hidrología en el Perú en el año 2020, quien tuvo como uno de 

sus cuatro resultados que el factor tecnológico es una de las principales 

dificultades que se presentan al desarrollar las actividades mediante el trabajo 

remoto. 

A diferencia de lo encontrado por Reque (2020) en su investigación sobre el 

trabajo remoto y las condiciones laborales en las entidades públicas de Piura, 

Perú en el año 2020, donde concluye que la poca preparación en herramientas 

informáticas es limitante para ejercer sus labores como si fuese de manera 

presencial, así como la falta de transparencia y celeridad en los procesos que 

son desarrollados por las distintas áreas de la organización. Asimismo, también 

obtiene que el 40% manifestaron estar en desacuerdo sobre si los colaboradores 

deben capacitarse acerca de herramientas informáticas, mientras que en la 

presente investigación se obtuvo como resultado que 46% de los encuestados 

estuvo de acuerdo en adquirir conocimientos en temas informáticos para el 

desarrollo óptimo de sus tareas.  

El tercer objetivo específico fue determinar la relación del espacio físico con el 

desempeño laboral en una Oficina Ejecutiva de Administración Financiera 

Pública en el año 2020, obteniendo un nivel de correlación de Pearson = 0,259, 

siendo una correlación positiva baja, lo cual nos manifiesta que, para los 

funcionarios encuestados, no implica de manera significativa el tener un espacio 

físico optimo con el desempeño laboral que pueda obtener al realizar sus tareas 

de manera remota.  
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Esto se ha cotejado y analizado con lo plasmado por Boza (2021) en su 

investigación sobre el análisis del trabajo remoto de los trabajadores del Servicio 

Nacional de Meteorología e Hidrología en el Perú en el año 2020, quien tuvo 

como resultado la identificación de cuatro dificultades, las cuales son: 1) Los 

horarios no se cumplen cuando se realiza el trabajo remoto; 2) No se considera 

la seguridad y salud en el trabajo; 3) El factor tecnológico es una de las 

principales dificultades que se presentan al desarrollar las actividades mediante 

el trabajo remoto; 4) El ambiente pandémico afecta de manera importante la 

salud mental y física de los trabajadores.  

En relación a los resultados obtenidos, Sadabell (2020) en su investigación 

indica que al incorporar nuevas tecnologías de información ha repercutido en las 

condiciones laborales, si bien estos cambios en la modalidad de trabajo 

redujeron notablemente el tiempo de desplazamientos y espacios físicos 

ocupados en empresas, es necesario considerar que si se establece esta 

modalidad de trabajo de manera predeterminada se deben plasmar las normas 

que regulen las relaciones laborales, en busca del bienestar entre el empleado 

y el empleador.  

También, se debe considerar que según Cerna (2020) en su investigación sobre 

el desempeño laboral del servidor público del centro de gestión tributaria de 

Chiclayo, el cual tuvo como resultados la identificación de factores que afectan 

al desempeño laboral como: La satisfacción del personal, la autoestima, el 

trabajo en equipo, la formación profesional, las metas y logros, asimismo, 

mencionar que el CGT Chiclayo cuenta con nivel regular de satisfacción pero no 

demuestra un buen nivel de participación dentro de la entidad. Estos resultados 

se relacionan con los obtenidos en la presente investigación, los cuales se han 

basado en identificar la capacidad de interrelación y el adecuado desempeño 

dentro de la organización y la importancia del aporte de ideas y sugerencias 

creativas.  

Asimismo, los resultados obtenidos por boza (2021) indican que una de las 

principales dificultades encontradas en el espacio físico donde los funcionarios 

desarrollaron sus labores de trabajo remoto fue la ergonomía, ya que, los 

mencionados se encontraban varias horas delante a un dispositivo electrónico 

en posturas poco adecuadas. A diferencia de lo encontrado en la presente 
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investigación, donde el 44% de los encuestados respondió que contaba con un 

espacio óptimo para la realización de sus tareas y el 46% respondió que el 

mobiliario utilizado era el adecuado.  

Además, con respecto a los resultados obtenido por Cerna (2020) quien indica 

que los trabajadores del Centro de Gestión tributaria de Chiclayo no reciben un 

programa de capacitación adecuado que permita el alcanzar los objetivos y 

metas planteadas por la entidad, con diferencia a lo encontrado en la presente 

investigación, donde el 42% respondió que si recibe capacitación en temas 

relacionados a su cargo y un 22% considera que no cuenta con un adecuado 

programa de capacitación.  

Asimismo, estos resultados guardan relación con los obtenidos por Muñoz 

(2020) en su investigación realizada a las secretarias de una municipalidad, 

donde se obtiene que el 75% considera que las capacitaciones sirven para el 

desarrollo de sus actividades y mejorar significativamente el desempeño en su 

puesto de trabajo.  

Además, según Arriola (2020) en su investigación sobre sobre el análisis en la 

eficiencia del trabajo remoto en el Poder Judicial, manifiesta que el 77.3% de 

sus encuestados manifiesta que el trabajo remoto contribuyó con la mejora en 

el desempeño laboral, dado que a pesar de la limitaciones por el covid 19, la 

mencionada institución logro mantener un nivel de producción adecuado, lo que 

se compara con los resultados obtenidos a los funcionarios encuestados en la 

presente investigación, los que indican que el 66% respondió de acuerdo a la 

consulta sobre si las tareas asignadas por su jefe inmediato son realizadas con 

calidad.  

Por otra parte, según Reque (2020) en su investigación tiene como resultado a 

la interrogante relacionada de como el trabajo remoto influye en las actividades 

laborales del día a día de la institución obteniendo que el 53% manifiesta estar 

en desacuerdo, lo cual se contradice con los resultados obtenidos en esta 

investigación, donde el 54% de los encuestados considera que de acuerdo que 

se logran los objetivos institucionales a través de la modalidad del trabajo 

remoto.  

 



 

37  

  

Con respecto a la metodología empleada se precisa que la investigación es de 

tipo básica, ya que nos permitió ahondar más en los conocimientos previos con 

los que ya se contaban al inicio de la investigación sobre las variables 

estudiadas, de enfoque cuantitativo porque se han utilizados números para la 

correcta recolección de datos. Fue de diseño no experimental porque no se 

manipularon las variables estudiadas, y es de alcance transversal porque la 

investigación se realizó en un determinado tiempo, también nos ha permitido 

conocer la relación que puede existir entre ambas variables con la ayuda de las 

herramientas necesarias para la recolección de datos como es la encuesta, la 

que permite compilar datos que nos indican alguna preferencia y/o característica 

de los colaboradores o para efectos de la presente investigación funcionarios 

públicos.  

Para resumir, según toda la información descrita en la presente investigación se 

evidencia que los colaboradores de la Oficina Ejecutiva de Administración 

Financiera del Instituto Nacional de Estadística e informática al realizar durante 

una buena cantidad de tiempo sus funciones de manera remota se han 

acostumbrado y son conscientes de los beneficios que puede generar esta 

modalidad de trabajo si se realiza con responsabilidad. Esto trajo grandes retos 

que los colaboradores fueron superando e hicieron del trabajo remoto su 

preferido. Asimismo, se pudo analizar la relación que existe entre la variable 

trabajo remoto y desempeño laboral, siendo cada una importante para la 

consecución de la otra. Para en conjunto tener beneficios que puedan ser 

revisados por líderes organizacionales debido a que se ha visto que es 

beneficioso para mejorar el desempeño de colaboradores y empresas en 

crecimiento Ferrara (2022). 
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VI.     CONCLUSIONES  

Después del análisis inferencial efectuado en relación con los objetivos 

planteados y resultados obtenidos de la presente investigación realizada dentro 

de una Oficina Ejecutiva de Administración Financiera Pública en el año 2020 

se llegó a las siguientes conclusiones:  

 

Primero, se determinó que existe un nivel de correlación positiva moderada entre 

el trabajo remoto y el desempeño laboral en la Oficina ejecutiva de 

Administración Financiera del INEI en el año 2020, identificando que los 

funcionarios ejecutaron sus funciones de manera remota, pero esto no tuvo un 

gran impacto en el desempeño laboral de cada uno.  

 

Segundo, se determinó que entre la jornada de trabajo y el desempeño laboral 

en una Oficina Ejecutiva de Administración Financiera Pública se obtuvo un nivel 

de correlación positiva moderada de 40.1%, mostrando que a pesar de cumplir 

con el horario de trabajo este no repercute con el desempeño laboral de cada 

funcionario encuestado.  

 

Tercero, se determinó que la relación de los elementos tecnológicos con el 

desempeño laboral en una Oficina Ejecutiva de Administración Financiera 

Pública es baja con 30,4%, lo con infiere que el personal encuestado en la 

presente investigación contaba con los elementos tecnológicos para la 

realización de sus funciones de manera remota.  

 

Cuarto, se determinó que la relación del espacio físico con el desempeño laboral 

en una Oficina Ejecutiva de Administración Financiera Pública es baja con un 

25,9%, lo cual nos indica que para trabajadores encuestados no tuvo implicancia 

el espacio físico con el desempeño laboral. 
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VII.      RECOMENDACIONES 

Primero, a la oficina encargada de gestionar el talento humano en la entidad, se 

recomienda que se continúe con la implementación y capacitación del personal 

para que se encuentre preparado para ejercer sus labores de manera remota, 

puesto que de ocurrir alguna contingencia los funcionarios estén preparados 

para continuar con la producción y no afectar el desempeño laboral de cada uno.  

 

Segundo, implementar estrategias de control para los funcionarios que realicen 

trabajo remoto, estableciendo parámetros, horarios y pautas determinadas para 

el correcto funcionamiento de esta modalidad de trabajo y que permitan mejorar 

el desempeño laboral de cada colaborador. 

 

Tercero, establecer programas de capacitación continua en temas informáticos, 

para que los funcionarios se encuentren capacitados y puedan asumir nuevos 

retos que las diferentes coyunturas puedan determinar y no afecte el desempeño 

laboral de cada uno.   

 

Cuarto, realizar un análisis de los puestos establecidos en la institución y 

determinar si las funciones en las que incurren pueden ser realizados de manera 

remota, esto con la finalidad de obtener mejores resultados y con los 

mecanismos adecuados de control para repercutir de manera positiva en el 

desempeño laboral. 
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ANEXOS 

Anexo 1 

Matriz de Operacionalización de la Variable N° 1  

  

VARIABLE 
DEFINICION 

CONCEPTUAL 

DEFINICION 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 

Trabajo 

Remoto 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 Servir 

(2020) 

 

  

El trabajo remoto (TR) es 

la prestación de servicios 

sujeto a subordinación, 

con presencia física de los 

servidores en su domicilio 

o lugar de aislamiento 

domiciliario, utilizando 

cualquier medio o 

mecanismo que posibilite 

realizar las labores fuera 

del centro de trabajo, 

siempre que la naturaleza 

de las labores lo permita. 

Mediante el trabajo 

remoto, a los 

funcionarios públicos 

se les asignan 

actividades que 

deben efectuar como 

parte de su trabajo. El 

TR cambia la zona de 

prestación de 

servicios y algunos 

mecanismos de 

supervisión 

convencional.  

Jornada de trabajo 

  

   
  

  

 

 

 

 

 

 

Elementos 

tecnológicos   

  

  

 

 

Espacio físico   

  

 

 Cumplimiento de 
horarios  
 

 Cumplimiento de 
objetivos 

 

 
 

 Conectividad 
 

 Conocimientos en 
informática 

 

 Acceso a 
herramientas 
 
 

 Espacio optimo  
 

 

 Mobiliario 
adecuado 
 

  

Escala 

Ordinal 

 

Likert 

(5) Totalmente 

de acuerdo 

(4) De acuerdo 

(3) Indiferente 

(2) 

En desacuerdo 

(1) Totalmente 

en desacuerdo 
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Anexo 2 

Matriz de operacionalización de la Variable N° 2  

  

VARIABLES 
DEFINICION 

CONCEPTUAL 

DEFINICION 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 

Desempeño 

Laboral 

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 Chiavenato 

(2001) 

“El desempeño 

laboral es el 

comportamiento de 

rol del ocupante del 

cargo, es 

situacional en 

extremo y  

varia de persona en 

persona. El 

esfuerzo individual 

depende de las 

habilidades y 

capacidades de la 

persona y de su 

percepción del 

papel que 

desempeñará.” 

El desempeño laboral 

permite localizar 

contrariedades de control 

al personal, integración 

del colaborador al cargo 

que desempeña en la 

empresa, discrepancias, 

desaprovechamiento de 

empleados con potencial 

superior al demandado 

por el puesto de trabajo. 

Puede colaborar con la 

determinación y el 

desarrollo de políticas de 

recursos humanos 

acorde a las necesidades 

de la organización. 

  

Características 

individuales 

 

 

Desempeño de 

funciones  

  

 

Calidad de trabajo 

 

• Creatividad 

• Capacidad de 

realización 

 
 

• Conocimiento del 

trabajo 

• Capacidad de 

interrelación   

 

 

• Cumple con las 

tareas asignadas 

en un 

determinado 

plazo 

 

 

 

Escala 

Ordinal 

 

Likert 

(5) Totalmente de 

acuerdo 

(4) De acuerdo 

(3) Indiferente 

(2) 

En desacuerdo 

(1) Totalmente en 

desacuerdo 
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Anexo 3 

Matriz de Consistencia de la Investigación 

PROBLEMAS 
OBJETIVOS 

 
HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

METODO DE 

INVESTIGACIÒN 

P. General  

¿Cuál es la relación entre 

el trabajo remoto y el 

desempeño laboral en 

una Oficina Ejecutiva de 

Administración 

Financiera Pública, Año 

2020? 

O. General  

Determinar la relación 

del trabajo remoto con 

el desempeño laboral 

en una Oficina 

Ejecutiva de 

Administración 

Financiera Pública, 

Año 2020 

H. General  

Existe relación entre el 

trabajo remoto con el 

desempeño laboral en 

una Oficina Ejecutiva 

de Administración 

Financiera Pública , 

Año 2020 

Trabajo Remoto 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

• Jornada Laboral 

  

  

  

  

  

  

• Elementos 

tecnológicos  

  

  

  

  

  

• Espacio Físico  

  

  

 

  

 Cumplimiento de 
horarios  
 

 Cumplimiento de 
objetivos 

 

 
 

 Conectividad 
 

 Conocimientos en 
informática 

 

 Acceso a 
herramientas 
 
 
 
 

 Espacio optimo  
 

 

 Mobiliario 
adecuado 
 

 

Enfoque: 

Cuantitativo 

Nivel: 

Descriptivo, 

Correlacional 

Diseño: No 

experimental, 

transversal 

Unidad de 

análisis: 

Trabajadores 

Técnica: 

Encuesta 

Instrumento: 

Cuestionario 
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   Desempeño 

laboral  

• Características 

individuales 

 

 

• Desempeño de 

Funciones 

 

 

 

• Calidad de 

trabajo 

  

  

  

 Creatividad 

 Capacidad de 

realización 

 Conocimiento del 

trabajo 

 Capacidad de 

interrelación   

 Cumple con las 

tareas asignadas 

en un 

determinado 

plazo 
 

 

P. Especifico 1.  

¿Cuál es la relación entre 

la jornada de trabajo y el 

desempeño laboral en 

una Oficina Ejecutiva de 

Administración 

Financiera Pública, Año 

2020?  

O. Especifico 1  

Determinar la relación 

entre la jornada de 

trabajo con el 

desempeño laboral de 

una Oficina Ejecutiva 

de Administración 

Financiera Publica. 

H. Especificó 1  

Existe relación entre la 

jornada de trabajo con 

el desempeño laboral 

en una Oficina 

Ejecutiva de 

Administración 

Financiera Pública, 

Año 2020 

Trabajo Remoto 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 

 

 

 

 

 

• Jornada Laboral 

  

  

  

  

  

  

 

 

  

• Elementos 

tecnológicos  

  

  

  

  

  

• Espacio Físico  

  

  

 

  

 Cumplimiento de 
horarios  
 

 Cumplimiento de 
objetivos 

 

 
 

 Conectividad 
 

 Conocimientos en 
informática 

 

 Acceso a 
herramientas 
 
 

 Espacio optimo  
 

 Mobiliario 
adecuado 

 

 

a. Estructura Del 

Diseño.  

Según el 

esquema del 

trabajo de 

investigación 

desarrollado  

b. Población y 

Muestra:  

• . Población: 52 

• . Muestra: 50 

  

  

  

  

P. Especifico 2  

¿Cuál es la relación entre 

los elementos 

tecnológicos y el 

desempeño laboral de 

los trabajadores en una 

Oficina Ejecutiva de 

Administración 

Financiera Pública, Año 

2020? 

O. Especifico 2  

Determinar la relación 

de los elementos 

tecnológicos con el 

desempeño laboral en 

una Oficina Ejecutiva 

de Administración 

Financiera Pública. 

H. Especifico 2  

Existe relación entre 

los elementos 

tecnológicos con el 

desempeño laboral en 

una Oficina Ejecutiva 

de Administración 

Financiera Pública, 

Año 2020 
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P. Especifico 3  

¿Cuál es la relación entre 

el espacio físico y el 

desempeño laboral en 

una Oficina Ejecutiva de 

Administración 

Financiera Pública, Año 

2020? 

O. Especifico 3  

Determinar la relación 

del espacio físico con 

el desempeño laboral 

en una Oficina 

Ejecutiva de 

Administración 

Financiera Pública. 

H. Especifico 3  

Existe relación entre 

el espacio físico con 

el desempeño laboral 

en una Oficina 

Ejecutiva de 

Administración 

Financiera Pública, 

Año 2020. 

 

  

Desempeño 

laboral  

  

   

• Características 

individuales 

 

 

•  Desempeño de 

Funciones 

 

 

 

• Calidad del 

trabajo 

 

  

  

 

 Creatividad 

 Capacidad de 

realización 

 Conocimiento del 

trabajo 

 Capacidad de 

interrelación   

 Cumple con las 

tareas asignadas 

en un 

determinado 

plazo 
 

  

 

  

    

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 4 

Cálculo de la muestra  

  

A partir de la población de origen se aplica la teoría del muestreo para determinar el tamaño de la 

muestra (n); para tal efecto se utilizó el muestreo aleatorio simple cuya  

fórmula es:  

𝒏 =
𝒁𝟐𝑷𝑸𝑵

𝜺𝟐(𝑵 − 𝟏) + 𝒁𝟐𝑷𝑸
 

   

Donde: 

𝑍(1−∝)     : Valor de la distribución normal, para un = 1.96 

                 nivel de confianza de (1−∝). 

𝑃 : Proporción de éxito =0.5 

𝑄 : Proporción de fracaso (𝑄 = 1 − 𝑃).=0.5 

𝜀 : Tolerancia de error = 0.03 

𝑁 : Tamaño de la población de la Oficina Ejecutiva de Administración Financiera =52 

𝑛 : Tamaño de la muestra. 

 

     

Reemplazando por los valores numéricos de la fórmula:   

       

 n =   

 

 n= 50 (tamaño de muestra)       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(1.96)2 ∗ 52 ∗ 0.5 ∗ 0.5

(0.03)2(52 − 1) + (1.96)2 ∗ 0.5 ∗ 0.5
 



 

 

 

Cuadro N°1  

Muestra probabilística estratificada de los trabajadores de la Oficina Ejecutiva de Administración 

Financiera  

 

Tipo de 
Trabajador 

N° de 
Trabajadores 

Proporcionalidad 
Tamaño 

de  
muestra 

 
Dirección 
Ejecutiva 

3 0.057692308 
3 

 

Dirección de 
Tesorería 

15 0.288461538 
14 

 

Dirección de 
Contabilidad 

5 0.096153846 
5 

 

Unidad de 
Control previo 

9 0.173076923 
9 

 

Dirección de 
Abastecimiento   

20 0.384615385 

19 

 

Total 52 1 50  

 

Fuente: Elaboración propia  
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Anexo 6 

Tabla 7: Validez del cuestionario sobre la Variable 1 

Expertos Especialidad 
Suficiencia del 

Instrumento 
Aplicabilidad del 

Instrumento 

Juez 1 Gestión Pública Es suficiente Aplicable 

Juez 2 Investigador  Es suficiente Aplicable 

Juez 3 Investigador  Es suficiente Aplicable 

 

Tabla 8: Validez del cuestionario sobre la Variable 2 

Expertos Especialidad 
Suficiencia del 

Instrumento 
Aplicabilidad del 

Instrumento 

Juez 1 Gestión Pública Es suficiente Aplicable 

Juez 2 Investigador Es suficiente Aplicable 

Juez 3 Investigador  Es suficiente  Aplicable 

 

Tabla 9: Análisis del coeficiente de confiabilidad 

Rangos Magnitud 

0,81 a 1,00 Muy Alta 

0,61 a 0,80 Moderada 

0,41 a 0,60 Baja 

 

Tabla 10: Resultados del análisis de confiabilidad del instrumento 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,849 14 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Validez y confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

 

 



 

 

 
 



 

 

 



 

 

 
 



 

 

 
 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 



 

 

 



 

 

 
 



 

 

 



 

 

 



 

 

 
 

 

  



 

 

Anexo 7  
 
Resultados estadísticos descriptivos 
 

Grafico del resultado estadístico descriptivo - Horario de trabajo establecido 
 

 

Fuente: Elaboración propia  

 

Comentario: De la muestra de funcionarios que realizaron trabajo remoto en 

el Oficina Ejecutiva de Administración Financiera del Instituto Nacional de Estadística 

e Informática, se obtuvo que el 40% respondió totalmente de acuerdo, mientras que 

el 36% respondió de acuerdo y el 18% respondió en desacuerdo al cumplimiento del 

horario de trabajo establecido en la modalidad de trabajo remoto.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

Tabla 11: Resultados estadísticos descriptivos – Consecución de objetivos 

Consecución de los objetivos de la Institución Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válidos EN DESACUERDO 3 6,0 6,0 6,0 

 INDIFERENTE 2 4,0 4,0 10,0 

 DE ACUERDO 27 54,0 54,0 64,0 

 TOTALMENTE DE ACUERDO 18 36,0 36,0 100,0 

  Total 50 100,0 100,0   

Elaboración: Fuente Propia     

 

 
 

Comentario: De la muestra encuestada el 54% respondió de acuerdo, mientras 

el 36% respondió totalmente de acuerdo y el 6% respondió en desacuerdo sobre la 

consecución de los objetivos institucionales a través del trabajo remoto.  

 

 



 

 

Tabla 12: Resultados estadísticos descriptivos – Nivel de conectividad 

Nivel de conectividad adecuado Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válidos EN DESACUERDO 7 14,0 14,0 14,0 

 INDIFERENTE 3 6,0 6,0 20,0 

 DE ACUERDO 24 48,0 48,0 68,0 

 TOTALMENTE DE ACUERDO 16 32,0 32,0 100,0 

  Total 50 100,0 100,0   

Elaboración: Fuente Propia     

 

 
 
 

Comentario: De la muestra encuestada el 48% respondió de acuerdo, mientras 

el 32% respondió totalmente de acuerdo y el 14% respondió en desacuerdo acerca de 

poseer el nivel de conectividad adecuado para la realización del trabajo remoto.  

 



 

 

Tabla 13: Resultados estadísticos descriptivos – Conocimientos informática 

Conocimiento de informática Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válidos EN DESACUERDO 5 10,0 10,0 10,0 

 INDIFERENTE 5 10,0 10,0 20,0 

 DE ACUERDO 23 46,0 46,0 66,0 

 TOTALMENTE DE ACUERDO 17 34,0 34,0 100,0 

  Total 50 100,0 100,0   

Elaboración: Fuente Propia     

 

 
 
 

Comentario: De la muestra encuestada el 46% respondió de acuerdo, mientras 

el 34% respondió totalmente de acuerdo y el 10% respondió en desacuerdo acerca de 

poseer conocimientos en informática para la realización del trabajo remoto.  



 

 

Tabla 14: Resultados estadísticos descriptivos – Herramientas necesarias 

Herramientas necesarias para cumplir labores Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válidos EN DESACUERDO 6 12,0 12,0 12,0 

 INDIFERENTE 2 4,0 4,0 16,0 

 DE ACUERDO 22 44,0 44,0 60,0 

 TOTALMENTE DE ACUERDO 20 40,0 40,0 100,0 

  Total 50 100,0 100,0   

Elaboración: Fuente Propia     

 

 
 

Comentario: De la muestra encuestada el 44% respondió de acuerdo, mientras 

el 40% respondió totalmente de acuerdo y el 12% respondió en desacuerdo acerca de 

poseer las herramientas necesarias para el cumplimiento de sus labores en el trabajo 

remoto.  



 

 

Tabla 15: Resultados estadísticos descriptivos – Espacio óptimo 

Espacio óptimo para realizar sus tareas  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válidos EN DESACUERDO 3 6,0 6,0 6,0 

 INDIFERENTE 3 6,0 6,0 12,0 

 DE ACUERDO 22 44,0 44,0 56,0 

 TOTALMENTE DE ACUERDO 22 44,0 44,0 100,0 

  Total 50 100,0 100,0   

Elaboración: Fuente Propia     

 

 
 

Comentario: De la muestra encuestada el 44% respondió de acuerdo, mientras 

el 44% respondió totalmente de acuerdo y el 6% respondió en desacuerdo acerca de 

contar con un espacio óptimo en la realización de sus tareas asignadas en el trabajo 

remoto.  



 

 

Tabla 16: Resultados estadísticos descriptivos – Mobiliario 

Mobiliario para realización de actividades Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válidos EN DESACUERDO 3 6,0 6,0 6,0 

 INDIFERENTE 5 10,0 10,0 16,0 

 DE ACUERDO 23 46,0 46,0 62,0 

 TOTALMENTE DE ACUERDO 19 38,0 38,0 100,0 

  Total 50 100,0 100,0   

Elaboración: Fuente Propia     

 

 
Comentario: De la muestra encuestada el 46% respondió de acuerdo, mientras 

el 38% respondió totalmente de acuerdo y el 6% respondió en desacuerdo acerca de 

contar con el mobiliario adecuado para la realización de sus actividades laborales en 

el trabajo remoto.  



 

 

Tabla 17: Resultados estadísticos descriptivos – Aporte de ideas y sugerencias 

Aporte de ideas y sugerencias creativas Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válidos EN DESACUERDO 1 2,0 2,0 2,0 

 INDIFERENTE 6 12,0 12,0 14,0 

 DE ACUERDO 24 48,0 48,0 62,0 

 TOTALMENTE DE ACUERDO 19 38,0 38,0 100,0 

  Total 50 100,0 100,0   

Elaboración: Fuente Propia     

 

 
 

Comentario: De la muestra encuestada el 48% respondió de acuerdo, mientras 

el 38% respondió totalmente de acuerdo y el 12% respondió indiferente sobre la 

importancia del aporte de ideas y sugerencias creativas para el desempeño laboral de 

los funcionarios.  



 

 

Tabla 18: Resultados estadísticos descriptivos – Nuevas ideas 

Nuevas ideas y/o cambios realizados Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válidos EN DESACUERDO 1 2,0 2,0 2,0 

 INDIFERENTE 9 18,0 18,0 20,0 

 DE ACUERDO 24 48,0 48,0 68,0 

 TOTALMENTE DE ACUERDO 16 32,0 32,0 100,0 

  Total 50 100,0 100,0   

Elaboración: Fuente Propia 
     

 

 
 

Comentario: De la muestra encuestada el 48% respondió de acuerdo, mientras 

el 32% respondió totalmente de acuerdo y el 18% respondió indiferente sobre la 

importancia de nuevas ideas y/o cambios realizados en el desempeño laboral de los 

funcionarios.  



 

 

Tabla 19: Resultados estadísticos descriptivos – Conocimientos necesarios 

Destrezas y conocimientos necesarios Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válidos EN DESACUERDO 2 4,0 4,0 4,0 

 INDIFERENTE 2 4,0 4,0 8,0 

 DE ACUERDO 31 62,0 62,0 70,0 

 TOTALMENTE DE ACUERDO 15 30,0 30,0 100,0 

  Total 50 100,0 100,0   

Elaboración: Fuente Propia     

 

 
 

Comentario: De la muestra encuestada el 31% respondió de acuerdo, mientras 

el 15% respondió totalmente de acuerdo y el 4% respondió indiferente sobre la 

importancia de las destrezas y conocimientos necesarios en el desempeño laboral de 

los funcionarios.  



 

 

Tabla 20: Resultados estadísticos descriptivos – Capacitación 

Capacitación en temas relacionados a 
su cargo 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido
s 

TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 1 2,0 2,0 2,0 

 EN DESACUERDO 11 22,0 22,0 24,0 

 INDIFERENTE 5 10,0 10,0 34,0 

 DE ACUERDO 21 42,0 42,0 76,0 

 

TOTALMENTE DE 
ACUERDO 12 24,0 24,0 100,0 

  Total 50 100,0 100,0   

Elaboración: Fuente Propia 
    

 

 
 

Comentario: De la muestra encuestada el 42% respondió de acuerdo, mientras 

el 24% respondió totalmente de acuerdo y el 22% respondió en desacuerdo sobre 

recibir capacitación en temas relacionados a su cargo para mejorar el desempeño 

laboral de los funcionarios.  



 

 

Tabla 21: Resultados estadísticos descriptivos – Capacidad de interrelación 

Capacidad de interrelación y adecuado desempeño Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válidos EN DESACUERDO 3 6,0 6,0 6,0 

 INDIFERENTE 6 12,0 12,0 18,0 

 DE ACUERDO 27 54,0 54,0 72,0 

 TOTALMENTE DE ACUERDO 14 28,0 28,0 100,0 

  Total 50 100,0 100,0   

Elaboración: Fuente Propia     

 

 
 
 

Comentario: De la muestra encuestada el 54% respondió de acuerdo, mientras 

el 28% respondió totalmente de acuerdo y el 12% respondió indiferente sobre poseer 

capacidad de interrelación y un adecuado desempeño laboral en sus labores.  



 

 

Tabla 22: Resultados estadísticos descriptivos – Funciones 

Funciones de puesto de trabajo asignado Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válidos EN DESACUERDO 5 10,0 10,0 10,0 

 INDIFERENTE 10 20,0 20,0 30,0 

 DE ACUERDO 20 40,0 40,0 70,0 

 TOTALMENTE DE ACUERDO 15 30,0 30,0 100,0 

  Total 50 100,0 100,0   
Elaboración: Fuente Propia 
     

 
 

Comentario: De la muestra encuestada el 40% respondió de acuerdo, mientras 

el 30% respondió totalmente de acuerdo y el 20% respondió indiferente sobre contar 

con las funciones acordes al puesto de trabajo asignado.  

 
 



 

 

Tabla 23: Resultados estadísticos descriptivos – Calidad de trabajo 

Funciones encomendadas muestran calidad Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válidos EN DESACUERDO 2 4,0 4,0 4,0 

 INDIFERENTE 2 4,0 4,0 8,0 

 DE ACUERDO 33 66,0 66,0 74,0 

 TOTALMENTE DE ACUERDO 13 28,0 28,0 100,0 

  Total 50 100,0 100,0   

Elaboración: Fuente Propia     

 

 
 
 

Comentario: De la muestra encuestada el 66% respondió de acuerdo, mientras 

el 28% respondió totalmente de acuerdo y el 4% respondió indiferente sobre realizar 

las funciones encomendadas con calidad.  



 

 

 

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov para una muestra entre la 

variable 1 dimensión 1 y la variable 2   

 

Tabla 24: Prueba de normalidad para la variable 1 dimensión 1 y la variable 2 

    

TRABAJO 
REMOTO 

Jornada laboral 

DESEMPEÑO 
LABORAL 

N 
Parámetros normales Media 

50 
7,32 

50 
27,30 

Diferencias más extremas 

Desviación típica 1,953 3,553 

Absoluta ,176 ,102 

Positiva ,110 ,102 

Negativa -,176 -,078 

Z de Kolmogorov-Smirnov  1,246 ,721 

Sig. Asintót. (bilateral)   ,090 ,677 

a. La distribución de contraste es la Normal.   
b. Se han calculado a partir de los datos.    

 

H0: existe normalidad entre la variable 1 dimensión 1 y la variable 2   

H1: no existe normalidad entre la variable 1 dimensión 1 y la variable 2  

  

Inferencia estadística: Se evidencia estadísticamente que existe normalidad 

entre la variable 1 dimensión 1 y la variable 2. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov para una muestra entre la 

variable 1 dimensión 2 y la variable 2 

 

Tabla 25: Prueba de normalidad para la variable 1 dimensión 2 y la variable 2 

    

TRABAJO 
REMOTO 

Elementos 
tecnológicos 

DESEMPEÑO 
LABORAL 

N 
Parámetros normales Media 

50 
11,56 

50 
27,30 

Diferencias más 
extremas 

Desviación 
típica 2,508 3,553 

Absoluta ,130 ,102 

Positiva ,090 ,102 

Negativa -,130 -,078 
Z de Kolmogorov-
Smirnov 

 ,917 ,721 

Sig. Asintót. (bilateral)   ,370 ,677 

a. La distribución de contraste es la 
Normal.   
b. Se han calculado a partir de los datos.    

 

H0: existe normalidad entre la variable 1 dimensión 2 y la variable 2   

H1: no existe normalidad entre la variable 1 dimensión 2 y la variable 2  

  

Inferencia estadística: Se evidencia estadísticamente que existe normalidad 

entre la variable 1 dimensión 2 y la variable 2. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov para una muestra entre la 

variable 1 dimensión 3 y la variable 2 

 

Tabla 26: Prueba de normalidad para la variable 1 dimensión 3 y la variable 2 

    

TRABAJO 
REMOTO 

Espacio Físico 

DESEMPEÑO 
LABORAL 

N 
Parámetros normales Media 

50 
8,14 

50 
27,30 

Diferencias más 
extremas 

Desviación 
típica 1,552 3,553 

Absoluta ,164 ,102 

Positiva ,116 ,102 

Negativa -,164 -,078 
Z de Kolmogorov-
Smirnov 

 1,160 ,721 

Sig. Asintót. (bilateral)   ,136 ,677 

a. La distribución de contraste es la 
Normal.   

b. Se han calculado a partir de los datos.    
 

H0: existe normalidad entre la variable 1 dimensión 3 y la variable 2   

H1: no existe normalidad entre la variable 1 dimensión 3 y la variable 2  

 

Inferencia estadística: Se evidencia estadísticamente que existe normalidad 

entre la variable 1 dimensión 3 y la variable 2. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



ESCUELA DE POSGRADO

 MAESTRÍA EN GESTIÓN PÚBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, MORI PAREDES MANUEL ALBERTO, docente de la ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRÍA EN GESTIÓN PÚBLICA de la UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO SAC -

CALLAO, asesor de Tesis titulada: "Trabajo remoto en el desempeño laboral en una

Oficina Ejecutiva de Administración Financiera Pública. Año 2020", cuyo autor es ATO

ORDINOLA GIULIANA VICTORIA, constato que la investigación tiene un índice de

similitud de 19.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual

ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no

constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de información aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

LIMA, 09 de Enero del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

MORI PAREDES MANUEL ALBERTO

DNI: 07856089

ORCID:  0000-0002-9687-492X

Firmado electrónicamente 
por: MMORIP  el 09-01-

2023 15:21:24

Código documento Trilce: TRI - 0514789


