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Resumen 

La investigación tuvo como objetivo establecer la correlación entre el trabajo 

remoto y desempeño laboral del docente de una I.E de Chiclayo. La 

indagación es de tipo básica, con un diseño de nivel correlacional descriptivo, 

de método deductivo, enfoque cuantitativo y corte transversal. El cual se 

empleó la técnica de la encuesta y su instrumento fue el cuestionario de 25 

ítems para la variable trabajo remoto y 31 ítems para la variable desempeño 

laboral. Aplicada a 32 docentes del área técnica de la institución. El resultado 

del estudio correlacional aplicando Rho de Spearman, demuestra una 

correlación no directa y magnitud baja (Rho = -.189), (p-valor < .05). 

Concluyendo que, a mayor trabajo remoto, entonces menor será el nivel de 

desempeño laboral. El resultado orienta a rechazar al Ho a favor de Ha. 

Concluyendo que existe correlación inversa entre trabajo remoto 

y desempeño laboral del docente en una institución educativa de Chiclayo. 

Palabras clave : Condiciones laborales, relaciones interpersonales y centros 

educativos
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Abstract 

The research aimed to establish the correlation between remote work and work 

performance of the teacher of an I.E of Chiclayo. The inquiry is of basic type, 

with a design of descriptive correlational level, deductive method and 

quantitative approach, which used the survey technique and its instrument was 

the questionnaire of 25 items for the variable remote work and 31 items for the 

variable work performance. Applied to 32 teachers of the technical area of the 

institution.  The result of the correlational study applying Spearman's Rho, 

demonstrates a non-direct correlation and low magnitude (Rho = -.189), (p-

value < .05). Concluding that, the more remote work, then the lower the level 

of work performance. The result leads to rejecting the Ha in favor of Ho. 

Concluding that there is no significant correlation between remote work and 

teacher work performance in an educational institution in Chiclayo. 

Keywords: Working conditions, interpersonal relatio and schools.



 
 

1  

I. INTRODUCCIÓN 
 

Actualmente las instituciones educativas privadas y estatales están obligados 

a desarrollar sus actividades escolares mediante la modalidad del trabajo 

remoto, debido a las lluvias intensas ocasionadas por el ciclón Yaku. Siendo 

una problemática ya experimentada en años anteriores a consecuencia de la 

pandemia, surge la necesidad de investigar por qué no se ha superado esta 

brecha del desempeño laboral docente y trabajo remoto en la escuela. En la 

misma línea Chávez, et al. (2021) argumentan que la modalidad del trabajo 

remoto ha adicionado más dificultades, agudizando el problema, siendo la 

problemática más visible como falta de acceso a internet, horarios extendidos, 

falta de equipos tecnológicos, falta de dominio y aplicación de las TIC.   

Esta investigación se aplicó en la I.E. Pedro A. Labarthe Durán” de Chiclayo. 

En la actualidad dicha Institución brinda servicio educativo modalidad mixta en 

el nivel E.B.R secundaria, cuenta con dos sedes: Calle Colon N° 256 Chiclayo 

y Km. 3.4. Carretera Pimentel, brindando un plan de estudios con jornada 

escolar regular de educación secundaria de formación técnica. El personal 

docente está distribuido: Directivos 1 director y 4 subdirectores, 60 docentes de 

formación general, 32 docentes de áreas técnicas ,10 docentes del personal 

jerárquico, 8 auxiliares de educación y 14 del personal administrativo y servicio. 

Teniendo una población de 1510 educandos en los dos turnos, del presente 

año lectivo 2023. El cual han sido distribuidos en ambas sedes teniendo en 

cuenta la ubicación de su domicilio. Para facilitar su asistencia y rendimiento 

académico 

De acuerdo al estudio realizado de la problemática abordada se ha detectado 

que el principal problema se centra en el deficiente desempeño laboral docente 

en el trabajo remoto. Teniendo causas identificadas como falencias en la 

gestión y aplicación de las TICs, por parte de los maestros y la falta de 

conectividad a internet de los alumnos, que agudizan el problema teniendo 

como consecuencias estudiantes que no comprenden los temas desarrollados.  

Dentro de otras causas se ha identificado: jornadas laborales con horarios 

extendidos, demasiada exposición a la pantalla del computador y celular, 
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excesivo trabajo documentario, falta dominio y aplicación de las herramientas 

tecnológicas. Todo ello ha ocasionado que el docente no cumpla con su trabajo 

laboral pertinente, siendo una de las consecuencias inmediatas un deficiente 

desempeño laboral docente en el trabajo remoto y un bajo nivel de aprendizaje 

en los alumnos.  

Siendo un tema de contexto que ha cobrado importancia porque dicha 

modalidad remota, permite atender a la población estudiantil sin exponer al 

trabajador y al educando, protegiendo su bienestar en tiempos de catástrofes 

naturales que son impredecibles y difíciles de contener. Pinillos, Arellano, Bello 

& Vélaz (2021) refieren que el trabajo remoto es una modalidad que se puede 

cumplir, aplicando las TICs, legalmente reconocidos mediante contratos o 

dependencia laboral, siendo realizada dicha actividad de forma remota desde 

cualquier medio virtual. Sin duda, la modalidad virtual generó un cambio 

trascendente en los servidores, surgiendo la necesidad de adaptarse con el uso 

de las nuevas tecnologías.  

También Porcel, (2021) señala que en el contexto de la virtualidad se evidencia 

problemas adicionales que limitan desarrollar el trabajo remoto como la falta de 

computadoras, laptops, celular inteligente, falta de conectividad, falta de 

capacitaciones en la gestión y aplicación de las TICs. A si mismo otro problema 

es gestionar y controlar los horarios virtuales realizado en casa.  

Ante esta realidad problemática se esbozó el problema central ¿Existe relación 

entre trabajo remoto y desempeño laboral del docente de una institución 

educativa de Chiclayo? También se formuló los problemas específicos: ¿Cuál 

es la relación entre trabajo remoto y condiciones laborales del docente en una 

institución educativa de Chiclayo?, ¿Cuál es la relación entre trabajo remoto y 

características del trabajo del docente en una institución educativa de 

Chiclayo?, ¿Cuál es la relación entre trabajo remoto y relaciones 

interpersonales del docente de una I.E. de Chiclayo? y ¿Cuál es la relación 

entre trabajo remoto y políticas de personal del docente de una I.E. de 

Chiclayo? La investigación tuvo en cuenta el análisis correlacional de las 

variables analizando cada una de sus dimensiones. 
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Este trabajo se fundamenta desde un carácter metodológico centrado en lograr 

cumplir nuestros objetivos planteados, se aplicará técnica e instrumento de 

recolección de datos como las encuestas y cuestionarios que nos permitirán 

hallar una salida al problema identificado en base a la información recogida. 

 

El carácter teórico se fundamenta porque se analiza las variables de estudio, 

trabajo remoto y desempeño laboral, lo que nos permitirá diferenciar el contexto 

del problema en estudio, y en consecuencia determinar si existe correlación 

entre ambas variables. Adoptando las medidas correctivas necesarias para 

mejorar sustancialmente el desempeño laboral del docente. Con respecto al 

carácter práctico se centra en determinar si existe correlación entre las 

variables, con el fin de proponer recomendaciones que optimicen el trabajo 

virtual docente. Todo ello va permitir que los resultados ayuden a una mejor 

gestión y planificación de las condiciones que demanda el trabajo remoto y 

mejorar el desempeño laboral del docente de una I.E de Chiclayo. 

 

De esta manera, la investigación tiene por objetivo general: Establecer la 

relación entre trabajo remoto y desempeño laboral del docente de una I.E de 

Chiclayo. En consecuencia, los Objetivos Específicos son: Establecer la 

relación entre trabajo remoto y condiciones laborales del docente en una 

institución educativa de Chiclayo, establecer la relación entre trabajo remoto y 

características del trabajo docente de una I.E. de Chiclayo, establecer la 

relación entre trabajo remoto y relaciones interpersonales del docente de una 

I.E. de Chiclayo y establecer la relación entre trabajo remoto y políticas de 

personal del docente de una I.E. de Chiclayo. 

 

También se formularon las hipótesis: H1: Existe relación entre trabajo remoto y 

desempeño laboral del docente de una I.E. de Chiclayo. H0: No existe relación 

entre trabajo remoto y desempeño laboral del docente de una I.E. de Chiclayo. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Se ha considerado pertinente como antecedentes internacionales que se 

relacionan directamente con el problema abordado. Según Villalba (2021) 

investigó de qué manera las empresas fueron afectadas al efectuar el trabajo 

remoto en Colombia, considerando que gran parte de los trabajadores no 

cuentan con cobertura de alta velocidad a internet El estudio fue de nivel 

experimental; y se usó el análisis comparativo. Los resultados indican que el 

trabajo remoto trae consigo múltiples ventajas, como efectuar el trabajo desde 

casa sin presión alguna, pero también desventajas como el acceso a internet 

que afectan a su ejercicio laboral de los servidores. Concluyendo que se debe 

tener en cuenta ciertos criterios como el horario de trabajo, las herramientas 

tecnológicas, la presión laboral y el entorno familiar. 

Según Paladines (2021) e su artículo el teletrabajo y trabajo remoto en la 

pandemia en una universidad de Cuba. Su publicación de diseño descriptivo 

explica como las empresas se han reinventado continuar sus actividades 

laborales a partir del trabajo remoto. Concluyendo que el teletrabajo, es una 

particularidad que ofrece la opción a los países de ingresar ámbito tecnológico, 

motivando a los profesionales en el dominio de las herramientas tecnológicas. 

Permitiendo dinamizar oportunidades laborales, permitiendo lograr contextos 

favorables de existencia del trabajador y las empresas ampliar su productividad.  

Según, Acosta & Muñoz (2020) en Colombia su indagación se fijó como objetivo 

general: la caracterización y difusión a la humanidad de las condiciones que 

experimentaron equipos agilistas al trabajar en la modalidad remota, debido al 

confinamiento a consecuencia del Covid-19. El resultado más notable de este 

estudio se obtuvo que el desempeño del equipo era excelente pese al estrés 

laboral originado por esta nueva modalidad de trabajo. Concluyendo que, la 

modalidad del trabajo remoto, demanda al trabajador un proceso de cambio y 

adaptación siendo indispensable la capacitación en TICs a todo el personal y 

además es necesario la gestión de liderazgo que optimice el desempeño 

laboral. 

 



 
 

5  

Así mismo Ramos, Ramos y Tejera (2020) La investigación estudia las 

características del teletrabajo y su impacto en la percepción de la productividad 

y el bienestar de las personas en aislamiento social en Ecuador. Los resultados 

demuestran que hay aspectos que afectan la productividad, como trabajar 

largas horas, competencias personales, específicamente la auto-motivación y 

habilidades de organización, y la salud mental. Con esta investigación, se logra 

una mejor comprensión de la situación del trabajo remoto, permitiendo que 

tanto las personas como las organizaciones desarrollen recursos para que el 

trabajo desde casa sea productivo y los servidores se sientan satisfechos.  

Entre los antecedentes nacionales se menciona al estudio de Bazán & 

Pocomucha (2021) su indagación “Trabajo remoto y beneficio laboral de los 

trabajadores del área de comercialización de una empresa Tiene como 

propósito establecer la relación entre ambas variables. Siendo su metodología 

de estudio cuantitativo y correlacional. El resultado fue de Rho de Spearman de 

0,626, el cual representa una correspondencia de significancia de 0,000 menor 

a 0.05 concurriendo una reciprocidad significativa. Concluyó que, si la empresa 

gestiona adecuadamente el cumplimiento del trabajo remoto, estableciendo 

medidas para reorganizar y adaptarse a la nueva modalidad de trabajo, 

mejorará significativamente el desempeño laboral del empleado. 

Según Rueda (2021) su estudio trazó como objetivo relacionar el trabajo remoto 

y la producción de una Municipalidad. La indagación fue tipo básica y 

correlacional, teniendo una población 20 servidores, El resultado determinó que 

el trabajo remoto en la Municipalidad muestra un nivel bueno con un 30% y la 

productividad laboral tiene un nivel muy bajo con un 30%. Siendo una 

correlación de Spearman de 0, 446 que muestra una correspondencia 

significativa.  Se concluye que preexiste correspondencia entre ambas 

variables. 

Según Peña (2021), en su investigación realizada en una Municipalidad, fijó 

como objetivo comprobar la correlación que coexiste entre el trabajo remoto y 

el desempeño laboral. Indagación básica, no experimental, con una población 

de 128 y de muestra 40 servidores. Los resultados arrojan una reveladora 
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correspondencia con un valor Rho de 0,580. Se concluye que es necesario 

gestionar mejores condiciones en el trabajo remoto para aumentar la 

productividad. 

Según, Solís (2021) la indagación señaló como objetivo, el impacto del trabajo 

remoto en la producción y eficacia de los servidores. Siendo una tesis de 

enfoque cuantitativo, utilizando la técnica de campo y de gabinete. Los 

resultados señalan que el trabajo virtual restringe la producción y eficacia del 

servicio, logrando evidenciarse considerable disminución de producción, siendo 

diferente cuando se labora de manera presencial. Se relaciona con la 

investigación en un bajo nivel de desempeño laboral cuando se ejecuta el 

trabajo a distancia. Se concluye que la falta de transparencia en el cumplimiento 

del trabajo remoto y la falta de supervisión disminuye el desempeño laboral del 

servidor.  

En la misma línea, Edquen (2020) realizó una tesis trazándose como objetivo, 

el trabajo remoto tiene un impacto en el ejercicio laboral. La investigación se 

realizó en una corte de justicia. Es un estudio de tipo cuantitativo, se empleó la 

encuesta. Los resultados obtenidos arrojan un Rho de Spearman de 

correspondencia de 0,896 lo que se deduce que existe una correspondencia 

directa y positiva, señalando que el desempeño laboral del servidor no alcanzó 

la meta, debido a las disposiciones de prohibición que asignó el Estado; siendo 

no posible lograr el trabajo deseado por los servidores. Concluyendo que 

modalidad de trabajo remoto tiene deficiencias, debido a las carencias de 

dispositivos tecnológicos y acceso a internet que limitó las funciones de los 

servidores.  Por tanto, se puede afirmar que existe relación con la investigación 

en curso porque se evidencia un impacto perjudicial que constituye el trabajo 

remoto en la productividad o ejercicio profesional de los servidores. 

Así mismo Rojas (2020) realizó una investigación correlacional entre el trabajo 

remoto y el ejercicio laboral de la institución estatal, en la tesis se aplicó el 

diseño no experimental, estimado como transversal, también se emplearon 

instrumentos que admitieron el recojo de datos. Los resultados demostraron 

una correlación significativa de r = 0,649, existiendo una correlación moderada, 
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rechazando la Ho y aceptando la Ha. Concluyendo que hay correspondencia 

entre estas dos variables, por consiguiente, se encomienda a los directivos 

implementar mejoras en las herramientas y equipos que cuentan los servidores 

para avalar un desempeño laboral válido. 

También Alvitres (2022) En su estudio determino como objetivo la relación entre 

el Trabajo remoto y ejercicio laboral de los servidores en una entidad estatal. 

Con una metodología aplicada, no experimental y correlacional. La población 

fue atendida por 30 servidores, se aplicó la encuesta. Los resultados 

determinaron una correspondencia bilateral del trabajo remoto y ejercicio 

laboral de 0.658. Concluyendo que coexiste una correspondencia significativa, 

entre las variables, y se recomienda gestionar las condiciones del trabajo 

remoto para mejorar el ejercicio laboral del colaborador. 

Por otro lado, Ferreira, Pereira, Bianchi & da Silva (2021). Refieren que uno de 

los grandes desafíos de las organizaciones frente a la pandemia Covid 19 es 

sin duda la continuidad laboral, el apoyo operativo y estratégico. Teniendo en 

cuenta que el trabajo remoto es la salida más viable, por razones económicas, 

ventaja competitiva o incluso como respuesta a la pandemia, siendo un dominio 

que vale la pena investigar. Se concluye que la disminución de costos y la 

flexibilidad para suscitar el equilibrio entre la vida laboral y personal son los 

resultados más positivos, mientras que los problemas técnicos, de 

comunicación, gestión y las relaciones positivas, son lo que más preocupa a los 

profesionales. 

También Jensen, Lyons, Chebelyon, Lebras & Gomes (2020). En su 

investigación plantean el estudio del monitoreo visible en el trabajo remoto, 

teniendo en cuenta que es uno de los desafíos que pueden reducir los 

beneficios de la organización para su gestión. Se considera que si se aumenta 

el monitoreo sin cambiar los contratos de incentivos o la tecnología conduce a 

cambios en el rendimiento del trabajador remoto. Los resultados de campo 

realizado entre trabajadores Kenia demuestran que aumentar la visibilidad de 

la actividad del monitor mejora el rendimiento. Se concluye que es relevante la 

importancia de un monitoreo visible cuando los gerentes y los trabajadores no 

están ubicados en el mismo lugar (Wang, Liu, Qian & Parker, 2021) 
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Así mismo Maghlaperidze, Kharadze & Kuspliak (2021). La investigación tuvo 

como propósito evaluar la efectividad del trabajo remoto y los factores 

determinantes de su desarrollo, en las organizaciones de Georgia. Se analizó 

los factores que influyen en la efectividad del trabajo remoto y fueron 

corroborados. Los resultados confirmaron la influencia de la intensidad del 

trabajo remoto en el nivel de su efectividad, Se fundamenta en la prioridad del 

impacto de las características de la eficacia del trabajo remoto. Se concluye 

que su eficiencia está garantizada si se aumenta la productividad y la 

satisfacción de los empleados. 

Buitrago (2020) El trabajo remoto es una nueva modalidad que ha surgido a 

consecuencia del Covid 19. Siendo determinante la adaptación al cambio de 

manera inmediata. Según Caman (2020) para ello debemos tener un dominio 

de las herramientas tecnológicas que nos permita ver esta crisis como una 

oportunidad para mejorar el desempeño laboral, reducir costos y mejorar la 

calidad de vida del trabajador. Esta crisis sanitaria que implica el aislamiento 

social y a la vez cumplir con las actividades laborales es necesario implementar 

normativas en el trabajo remoto en Colombia. Siendo necesario considerar 

ciertos criterios como las condiciones laborales, aspectos de la seguridad social 

y laboral, la implementación de herramientas tecnológicas, que deben ser 

consideradas al implementar una política de Teletrabajo.  

Con respecto al marco teórico que fundamenta el presente estudio se sustenta 

en el análisis de trabajo remoto y desempeño laboral. En referencia a la primera 

variable, la Guía para la aplicación del Trabajo Remoto del Ministerio de Trabajo 

y Promoción del Empleo, refiere que es el cumplimiento de ejercicio laboral 

subordinado, que cumple un colaborador que se halla físicamente en un 

determinado espacio de su residencia (2020, p.2).  Así mismo mediante 

Resolución Ministerial N.° 183-2023-MINEDU "Disposiciones para la prestación 

del servicio educativo en las instituciones y programas educativos de la 

educación básica para el año 2023, precisa los tipos de prestación de servicio 

presencial, semipresencial y a distancia. 

Así mismo, Pinillos, Arellano, Bello & Vélaz (2021) la modalidad del trabajo 

remoto es laborar, aplicando las TICs, respaldados en un contrato o una 
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subordinación laboral, cuyo trabajo puede ser realizado de la misma manera 

que se realiza presencialmente. Así mismo Delgado (2020) limitó que la nueva 

modalidad del trabajo remoto constituye una solución imprescindible para evitar 

cesar la producción en el estado de emergencia por el Covid 19. Así mismo 

Gifford (2022) señala que esta nueva modalidad está encaminada para realizar 

trabajo administrativo pasible de ser cumplido fuera del centro laboral, con 

apoyo de las TICs. 

Por todo lo descrito según Torres & Villar (2021) se ha considerado tres 

dimensiones del trabajo remoto, siendo: Acondicionamiento del espacio físico, 

tecnologías de la información y comunicación (TICs) y organización interna. En 

referencia a la dimensión de Acondicionamiento del espacio físico, Palomino 

(2020), afirmó en su artículo que la modalidad del trabajo remoto tiene 

beneficios como el ahorro de capital y tiempo. Pero también se debe tener en 

cuenta otros aspectos como la preparación del espacio físico, el mobiliario, el 

ambiente de trabajo y otros, que son muy importantes para garantizar optimo 

desempeño laboral. 

La primera dimensión se refiere al acondicionamiento de los requerimientos 

materiales y ambientales del espacio donde se va a ejecutar el trabajo remoto. 

Según Razmerita, L., Peroznejad, A., Panteli, N. y Kärreman, D. (2021) sin duda 

un acondicionamiento adecuado del espacio de trabajo va facilitar y dinamizar 

la prestación del servicio. Además, se debe tener en cuenta los recursos 

tecnológicos necesarios como el computador, celular, tablets y conectividad a 

internet, siendo indispensables para garantizar un eficiente desempeño laboral. 

En la misma línea Álvarez (2020) refiere que los ambientes materiales deben 

contribuir a la seguridad física para realizar el trabajo remoto de modo eficaz, 

sin alterar el ambiente familiar del trabajador. Dónde las costumbres y las 

rutinas muchas veces no están preparadas para cooperar en el trabajo y la vida 

íntima familiar.  

Así mismo (Kniffin et al., 2020) a partir del confinamiento por el Covid 19, el 

trabajo remoto se ha establecido como la “nueva modalidad de trabajo”, 

ocasionando cambios urgentes en los nuevos espacios de trabajo, obligando a 

los empleados a modificar y acondicionar su espacio de trabajo para poder 
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realizar sus labores sin perjuicio a la institución donde labora. 

Con respecto a la segunda dimensión de las Tecnologías de la Información y 

la Comunicación (TICs) Según Álvarez, Bayón, Pérez y Zerbi, (2020) Se refiere 

a la modalidad de comunicación a partir de la gestión y aplicación de las TICs. 

El avance tecnológico se ha convertido en un aliado estratégico que ha 

revolucionado el ámbito laboral. Siendo indispensable tener acceso a internet y 

además conocer, gestionar y aplicar las herramientas tecnológicas dentro de la 

institución, que permitan dinamizar el trabajo y ofrecer una prestación adecuada 

(Peralta, (2021) 

En referencia a la tercera dimensión de organización interna, Chiavenato 

(2019), precisa a la organización como la gestión de diferentes diligencias con 

el fin de ejecutar cambios necesarios en la institución, siendo imperioso la 

creación de una organización interna para establecer jerarquías, delegar 

funciones planificar y coordinar actividades. Según Soledispa, Zavala & Osejos 

(2021) la organización interna en el trabajo remoto es necesario para lograr una 

apropiada asistencia y cumpliendo del horario establecido respetando los 

espacios familiares del trabajador y el trabajo.  

Teniendo como objetivo mejorar el desempeño laboral y una alta producción en 

los trabajadores. Según Pérez, Caiche. Benavides (2020) la organización 

interna de una institución requiere de adecuarse a nuevas modalidades de 

trabajo, donde se limita la presencialidad, pero se mantiene los requerimientos 

de eficacia en la labor. Para ello es importante la planificación e implementación 

y organización en equipos de trabajo liderados por los jefes inmediatos que 

garanticen un ambiente de trabajo flexible.  

A sí mismo, para tratar teóricamente el desempeño laboral, es preciso delimitar. 

Según, Haryono et al. (2020) precisan como una diligencia encaminada a 

optimizar el desempeño laboral; esto implica que la evaluación requiere de 

acciones que estén encaminadas hacia la eficiencia de sus funciones de cada 

trabajador, de esta manera se puede garantizar un desempeño laboral eficiente 

en la institución. En la misma línea Bautista, Cienfuegos & Aguilar (2020) define 

al desempeño laboral como el juicio de valoración del trabajador en una 

institución, permitiendo conocer el ejercicio de sus funciones y sus objetivos, 
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con el propósito de aplicar las medidas pertinentes, en beneficio de la 

institución. Eso implica que el desempeño laboral se valora de acuerdo a su 

nivel de desempeño y logro de las metas, siendo necesario aplicar políticas de 

incentivos para los trabajadores que evidencien responsabilidad y eficacia. 

Por otro lado, Ramos, Barrada, Fernández-del-Río & Koopmans (2019) La 

investigación analiza las principales dimensiones del desempeño laboral y 

comportamientos contra productivos en el trabajo. Los resultados muestran una 

significativa correlación entre desempeño laboral y sus dimensiones. Se 

concluye que el instrumento aplicado es adecuado para medir de manera breve 

y auto informada el desempeño laboral, pero con énfasis en los 

comportamientos dirigidos hacia la organización. 

Según Supriadi, Minarti, Paminto, Hidayati & Palutturi (2020) La investigación 

tuvo como objetivo proporcionar una descripción de las variables relacionadas 

a la satisfacción y desempeño laboral de los enfermeros en los hospitales 

privados de Samarinda. Este estudio encontró que las variables que afectan 

directamente son las características del trabajo hacia el compromiso 

organizacional, satisfacción laboral, desempeño y altruismo. Se concluye que 

las variables referidas necesitan ser fortalecidas para aumentar la satisfacción 

y el desempeño laboral de los servidores. 

Según, Chambergo & Hernández (2020) La evaluación del desempeño laboral 

en los trabajadores tiene varios beneficios como: Identificar al personal 

sobresaliente en la institución, brindando oportunidades de mejora y 

crecimiento, logrando la satisfacción profesional y responsabilidad de los 

trabajadores; valorar y destacar el buen desempeño del empleado, una 

evaluación objetiva; que beneficie al empleado y asumir compromisos para 

mejorar su productividad. También Delany (2021) describe que, reconocer el 

desempeño y competencia, del trabajador promueve la determinación y 

compromiso de mejora del colaborador debido que se valora su trabajo. En 

consecuencia, el incremento de la producción, involucra gestionar estrategias, 

que permitan realizar los ajustes precisos para optimizar los resultados, acorde 

a las metas trazadas de la institución. 
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En cuanto a la dimensión desempeño laboral, se hace referencia a Edquen 

(2020) el cual enfatiza que el desempeño laboral, está influenciado por el 

trabajo remoto, logrando identificar cuatro (4) dimensiones, siendo la dimensión 

1 condiciones laborales describiendo siete indicadores: Primero la asistencia y 

puntualidad; esto implica, que las instituciones gestionen recompensas y 

estímulos a los trabajadores que asumen con responsabilidad sus labores, 

asistiendo de acuerdo a su horario establecido y evitando faltar a sus labores 

diarias. Segundo identificar la habilidad y competencia del trabajador al realizar 

sus labores, de esta manera las instituciones deben invertir más para optimizar 

su productividad y lograr un mayor beneficio. Tercero la iniciativa, es un 

componente transcendental para la institución, debido a que el trabajador toma 

con responsabilidad optimizar su desempeño, en favor de la institución.   

Cuarto la responsabilidad, es un valor importante para la institución y en 

específico para el colaborador, por ello, es imperioso que los trabajadores, 

reconozcan su relevancia para el logro de metas. Quinto la capacidad para 

laborar individualmente, involucra la habilidad del servidor para realizar sus 

actividades de forma personal. Sexto la capacidad para el trabajo en equipo, es 

una táctica muy práctica para el trabajo cooperativo entre colaboradores y 

usuarios. Séptimo la cantidad laboral, consiste en delimitar el tiempo de la 

jornada laboral, siendo importante establecer horarios que se respeten y 

cumplan.  

Así mismo la dimensión 2 características del trabajo. se precisa tres indicadores 

y son: 1 la excelencia del trabajo, esto implica que las actividades realizadas 

por el trabajador alcanzan las metas de la institución, siendo el beneficio mutuo 

tanto para el trabajador como la organización. 2 la independencia e iniciativa, 

se consigue con las capacidades y destrezas que posee el trabajador, logrando 

un buen desempeño en su trabajo y además proponiendo soluciones a 

cualquier problema imprevisto en la institución. 3 la autoevaluación, es una 

manera de mejorar, el cual implica identificar las capacidades y deficiencias de 

los trabajadores, con la intención de tomar decisiones pertinentes que superen 
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sus falencias. 4 considerar pausas activas o momentos de desconexión para 

realizar actividades físicas y mentales que disminuyan problemas de salud. 

También la dimensión 3 relaciones interpersonales siendo un indicador 

determinante para el progreso de la inteligencia emocional el cual va permitir 

dinamizar la interacción personal; por ello, es necesario que los jefes de la 

organización, organicen talleres que favorezcan las relaciones interpersonales 

entre trabajadores. Así mismo esta dimensión comprende tres indicadores: 

Primero entre colaboradores, la interrelación personal que fortalece el ambiente 

de trabajo, inclusive se refuerza el sentimiento de cooperación y ayuda entre 

colaboradores de trabajo. Segundo el superar, el trato entre servidor y superior, 

va propiciar un buen clima laboral de respeto y compromiso con la institución. 

También se debe señalar que las interacciones personales, no debe apartar de 

las jerarquías establecidas.  

Tercero, participar en la planificación, es trascendental indicar que la 

colaboración de los servidores es vital, pues ellos tienen la experiencia 

suficiente y su aporte es muy valioso en la institución. Cuarto, es importante 

desarrollar capacitaciones al personal que permita optimizar y mejorar su 

desempeño laboral. 

Por último, la dimensión 4 políticas de personal. Según, Edquen (2020) son las 

disposiciones de carácter regulado que se instituyen dentro de las instituciones, 

que permitan gestionar y planificar las actividades garantizando un buen clima 

institucional, donde los servidores puedan desarrollar sus actividades 

respetando sus derechos laborales y además se garantice los criterios de salud 

ocupacional. Todo ello encaminado en el valor del ser humano que está por 

encima de cualquier aspecto circunstancial. Entre los indicadores se ha 

precisado el buen trato entre servidores, buen clima laboral, protección y el 

bienestar social de cada uno de los empleados, con el propósito de conseguir 

los objetivos planteados. 
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III. METODOLOGÍA 
 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación. 

La tesis fue de tipo básica, teniendo como objetivo comprobar la correlación 

entre trabajo remoto y desempeño laboral del docente de una I.E. de 

Chiclayo. Según Arias (2020) Esta investigación se sostiene en el diseño tipo 

básico, porque se sustenta en teorías, intenta dar solución a problemática 

identificada.   

3.1.2. Diseño de investigación. 

El diseño es no experimental, correlacional descriptivo, de método 

deductivo, enfoque cuantitativo y corte transversal teniendo en cuenta que 

no se cambia ni manipula variables. Además, es correlacional puesto que 

busca establecer y confirmar la reciprocidad entre las variables (Hernández 

y Mendoza, 2018) Siendo la variable en este estudio el desempeño laboral 

y trabajo remoto del docente en una institución educativa de Chiclayo. 

El diseño correlacional:   

                            V1 

 

M                           r 

                             

  

                            V2 

  

LEYENDA: 

 “M”:        Representa la muestra del trabajo. 

 V1 y V2:  Representa la variable 1 y variable 2. 

 “r”:          Indica correspondencia existente entre las variables trabajadas. 

 

 

 

 



 
 

15  

3.2. Operacionalización de variables 

Variable 1: Trabajo remoto 

Definición conceptual. Según Mamani & Cáceres (2019) delimitó el trabajo 

remoto como la jornada laboral diaria que se efectúa fuera del centro de 

trabajo desde cualquier lugar, mediante la gestión y aplicación de las TICs y 

conectividad a Internet, siendo una modalidad de trabajo seguro.  

Definición operacional. Se ha considerado para su evaluación tres (3) 

dimensiones: Acondicionamiento del espacio físico, tecnologías de la 

información y comunicación y organización interna.  

Indicadores. Se ha considerado los siguientes criterios: Habilitación de 

espacio de trabajo; adecuación del mobiliario; instalaciones eléctricas 

adecuadas; convivencia familiar y trabajo; equipos tecnológicos; dominio de 

las TICs; acceso a la información; aplicación de redes sociales; conectividad 

a internet; apoyo de directivos y AIP; planificación de actividades; 

organización del tiempo; monitoreo de actividades; responsabilidad en el 

trabajo remoto. 

Variable 2: Desempeño laboral 

Definición conceptual. Edquen (2020) define al desempeño laboral como 

el juicio de valoración del trabajador en una institución, permitiendo conocer 

el ejercicio de sus funciones y sus objetivos, con el propósito de aplicar las 

medidas pertinentes, en beneficio de la institución. 

Definición operacional. La variable desempeño laboral docente fue 

conformado por cuadro (4) dimensiones: condiciones laborales, 

características del trabajo, relaciones interpersonales y políticas de personal. 

Se aplicará un cuestionario a toda la población muestra, con 31 ítems, se 

analizará e interpretará los resultados con una escala de Likert. 

Indicadores. En la variable desempeño laboral se ha considerado: 

Asistencia, conectividad y puntualidad; habilidad para planificar; 

conocimiento de sus funciones; Motivación y metas; comunicación asertiva; 
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relevancia del trabajo; iniciativa; autoevaluación; socialización; capacitación; 

participación en la planificación; empatía y colaboración; jornada laboral; 

clima laboral; bienestar social y desconexión digital. 

3.3. Población. 

La población en esta tesis se ha considerado a 32 docentes del área técnica 

del nivel secundario de una I.E de Chiclayo. Por tener las mismas 

características, competencias y condiciones laborales de acuerdo a su 

horario y metodología de trabajo.  Según Galindo (2020), la población es el 

total de un grupo de personas que representan un aspecto estudiado de una 

realidad concreta, y tienen las mismas características similares y son muy 

importantes para la investigación.  

3.4. Técnicas e Instrumentos de recolección de datos   

3.4.1. Técnica de recolección de datos. 

Técnica: Según Hernández, Sandra & Duana, Ávila (2020) definen a la 

encuesta como una técnica que se basa en un conjunto de interrogantes que 

se formulan con la intención de conseguir información de manera rápida y 

con gran validez de un grupo de personas. En la indagación se aplicó una 

encuesta para la recolección de datos. 

Instrumento: Se aplicó un cuestionario para la variable trabajo remoto 

considerando tres dimensiones con un total de 25 ítems; y para la variable 

desempeño laboral se ha consignado cuatro dimensiones y 31 ítems; que 

serán aplicadas al personal docente técnico de la I.E. de Chiclayo. Siendo el 

autor de los instrumentos Torres y Villar (2021) adaptado por Reyes Gastelo 

Ezequiel. 

Validez: Arispe, Yangali, Guerrero, Lozada, Acuña & Arellano (2020) 

describen como el análisis detallado del instrumento que permite medir las 

variables de estudio teniendo en cuenta su preeminencia e imparcialidad. 

Estos instrumentos fueron validados por especialistas en el tema de 

investigación. Teniendo una validez de 1.0 de V Aiken. Además, se obtuvo 

a través del Alfa de Cronbach una magnitud confiable de 0,849 para trabajo 

remoto y 0,724 para desempeño laboral aplicando el programa SPSS 26.0. 
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3.5. Procedimientos 

Primero se procedió con la compilación de la información documental, se 

inicia la elaboración de los instrumentos de campo y se solicita a la institución 

la autorización para poder aplicar los instrumentos. Segundo se validó las 

herramientas a través de expertos y luego se procedió aplicar la encuesta a 

través de dos cuestionarios. Tercero se procedió a procesar los datos 

obtenidos, se tabuló los resultados en cuadros y tablas estadísticas que 

permitió analizar la información de forma ordenada. Luego se discutió los 

datos obtenidos por otros autores. finalmente se arribó a conclusiones y 

recomendaciones de acuerdo a los resultados y objetivos trazados. 

3.6. Método de análisis de datos  

Se estableció el análisis estadístico descriptivo e inferencial mediante el Rho 

Spearman para comprobar la correlación entre las variables, aplicando el 

Excel y luego el software SPSS 26.0. Presentando los datos obtenidos en 

tablas y gráficos para las variables con sus respectivas dimensiones. 

También se aplicó la escala ordinal, para obtener los resultados, 

consiguiendo una base de datos exacta. 

3.7. Aspectos éticos 

Se garantiza la calidad y la ética en esta indagación, para ello se ha 

considerado los lineamientos señalados por la Universidad en la resolución 

N° 0470-2022. Contando con rigor científico y respeto a la vida humana se 

ha tenido en cuenta también las normas APA, para citar los autores, se ha 

respetado la confiabilidad de los investigados. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Relación entre trabajo remoto y desempeño laboral del docente de 

una I.E. de Chiclayo 

Análisis descriptivo 

Tabla 1 

Nivel de trabajo remoto del docente en una institución educativa de 

Chiclayo 

Nivel  Rango Frecuencia % 

Deficiente 25-75    0        0 

Regular 76-100 25 78.1 

Bueno 101-125 07 21.9 

Total     32  100.0 

     Nota. Resultados obtenidos mediante la aplicación del cuestionario trabajo remoto. 

 

Según la tabla 1, en cuanto al nivel de trabajo remoto del docente, se 

comprobó que 25 encuestados tienen un nivel regular, obteniendo el 78.1% 

del total. Así mismo, 7 encuestados tienen un nivel bueno, lo cual representa 

21.9% del total.  

Tabla 2 

Nivel de desempeño laboral del docente en una institución educativa de 

Chiclayo 

Nivel Rango Frecuencia % 

Deficiente 31-93   0         0 

Regular 94-124 5 15.6 

Bueno 125-155 27 84.4 

Total     32 100.0 

     Nota. Resultados mediante la aplicación del cuestionario desempeño laboral. 

 

Según la tabla 2, en cuanto al desempeño laboral, se logró obtener que 27  

encuestados tienen un nivel regular, representando el 84.4% del total. Así 

mismo, 5 encuestados tienen un nivel bueno, lo cual representando 15.6% del 

total. 
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Análisis correlacional. 

Ha: Si existe relación significativa entre trabajo remoto y desempeño laboral 

del docente en una institución educativa de Chiclayo. 

**Aceptar Ha si el p-valor es menor que el 5% (0,05) 

Ho: No existe relación significativa entre trabajo remoto y desempeño laboral 

del docente en una institución educativa de Chiclayo. 

**Aceptar Ho si el p-valor es mayor que el 5% (0,05) 

 

Tabla 3 

             Análisis de correlación entre las variables de estudio trabajo remoto 

             y desempeño laboral 

 

 

     Nota. Datos para el análisis de la encuesta en el programa SPSS. 

 

En la tabla 3 se muestra los resultados del estudio correlacional aplicando Rho 

de Spearman, existiendo una correlación no directa y magnitud baja (Rho = -

.189), (p-valor < .05). Deduciendo que, a mayor trabajo remoto, entonces 

menor será el nivel de desempeño laboral. El resultado orienta a rechazar al 

Ho a favor de Ha. Deduciendo que existe una correlación baja entre ambas 

variables. 

 

 

 

 

 

   TR DL 

Rho de 

Spearman 

TR Coeficiente de 

correlación 

1,000 -,189 

Sig. (bilateral) . ,301 

N 32 32 

DL Coeficiente de 

correlación 

-,189 1,000 

Sig. (bilateral) ,301 . 

N 32 32 
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4.2. Relación entre trabajo remoto y condiciones laborales del docente 

en una institución educativa de Chiclayo. 

Tabla 4 

Análisis de correlación entre la variable de estudio trabajo remoto y 

dimensión condiciones laborales. 

     Nota. Datos para el análisis de la investigación en el programa SPSS. 

 

En la tabla 4 se demuestra una correlación directa y magnitud muy baja (Rho 

= .013), significativa (p-valor 0.13 < .05) deduciendo que, a mayor trabajo 

remoto entonces mayor será el nivel de condiciones laborales. El resultado 

orienta a rechazar al Ho a favor de Ha.  

  
4.3. Relación entre trabajo remoto y características del trabajo docente 

de una I.E. de Chiclayo. 

Tabla 5 

Análisis de correlación entre la variable de estudio trabajo remoto y 

dimensión características del trabajo 

       Nota. Datos para el análisis de la investigación en el programa SPSS. 

 

 TR D1 

TR Coeficiente de correlación 1.000 .013 

Sig. (bilateral) . .944 

N 32 32 

D1 Coeficiente de correlación .013 1.000 

Sig. (bilateral) .944 . 

N 32 32 

 TR D2 

TR Coeficiente de correlación 1.000 .060 

Sig. (bilateral) . .744 

N 32 32 

D1 Coeficiente de correlación .060 1.000 

Sig. (bilateral) .744 . 

N 32 32 
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En la tabla 5, se evidencia una correspondencia directa y magnitud baja (Rho 

= .060), no significativa (p-valor > .05). Deduciendo que, a mayor trabajo 

remoto entonces mayor será las características del trabajo. El resultado sitúa 

a contradecir r a la Ha a favor de Ho. Deduciendo que no coexiste correlación 

significativa entre trabajo remoto y características del trabajo.   

 

4.4. Relación entre trabajo remoto y relaciones interpersonales del 

docente de una I.E. de Chiclayo.  

 

Tabla 6 

Análisis de correlación entre la variable de estudio trabajo remoto y 

dimensión relaciones interpersonales.  

    TR_    D3 

Rho de 

Spearman 

TR Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,021 

Sig. (bilateral) . ,911 

N 32 32 

D3 Coeficiente de 

correlación 

,021 1,000 

Sig. (bilateral) ,911 . 

N 32 32 

     Nota. Datos para el análisis de la investigación en el programa SPSS 

 
En la tabla 6 se evidencia una correlación directa con magnitud baja (Rho = 

.021), significativa (p-valor < .05). Deduciendo que, a mayor trabajo remoto 

entonces mayor será las relaciones interpersonales. El resultado orienta a 

rechazar al Ho a favor de Ha. Deduciendo que coexiste correlación baja entre 

trabajo remoto y relaciones interpersonales. 
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4.5. Relación entre trabajo remoto y políticas de personal del docente de 

una I.E. de Chiclayo. 

 

Tabla 7 

Análisis de correlación entre la variable de estudio trabajo remoto y la 

dimensión política del personal  

 TR D4 

Rho de 

Spearman 

TR Coeficiente de 

correlación 

1.000 -.040 

Sig. (bilateral) . .826 

N 32 32 

D4 Coeficiente de 

correlación 

-.040 1.000 

Sig. (bilateral) .826 . 

N 32 32 

     Nota. Base de datos para el análisis de la información en el programa SPSS. 

     
En la tabla 7 se evidencia una correlación no directa con magnitud muy baja 

(Rho = -.040), significativa (p-valor < .05). Deduciendo que a mayor trabajo 

remoto entonces menor será la política de personal. El resultado orienta a 

contradecir al Ho a favor de Ha. Deduciendo que existe correlación baja entre 

trabajo remoto y políticas de personal.   
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V. DISCUSIÓN 

Sin duda el trabajo remoto fue una respuesta inmediata a la pandemia del 

Covid-19. Y a pesar de que ha pasado más de 3 años, aún se continúa 

ejecutando el trabajo remoto en algunas instituciones.  Es por ello que la 

investigación tiene relevancia porque intenta analizar qué relación existe 

entre las variables de estudio trabajo remoto y desempeño laboral, teniendo 

en cuenta que ya no estamos en pandemia, pero sí tenemos otras 

condiciones climatológicas que nos obligan a seguir realizando el trabajo 

remoto. Siendo uno de ellos el fenómeno del niño costero pronosticado para 

fines del presente año y el verano del 2024.  

Siendo un tema latente específicamente en el sector educación viéndonos 

en la necesidad de ofrecer un servicio educativo mediante el trabajo remoto. 

A pesar que tenemos experiencia aún se evidencia falencias en el 

desempeño laboral, siendo prioridad identificar las limitaciones que no han 

sido superadas y que evidencian un bajo nivel de desempeño laboral.  

Después de haber resumido la problemática en estudio y además detallado 

los resultados alcanzados se procede a la discusión teniendo en cuenta los 

antecedentes y teorías. En respuesta al objetivo general el resultado del 

estudio correlacional aplicando Rho de Spearman, demuestra una 

correlación no directa y magnitud baja (Rho = -.189), (p-valor < .05). 

Deduciendo que, a mayor trabajo remoto, entonces menor será el nivel de 

desempeño laboral. El resultado orienta a rechazar al Ho a favor de Ha. 

Deduciendo que existe una correlación inversa baja entre ambas variables. 

Así mismo, en referencia a la variable trabajo remoto del docente se 

comprobó que 25 encuestados el cual representa el 78.91% se hallan en un 

nivel regular y 7 encuestados tienen un nivel bueno, que representa el 21.9% 

del total. En cuanto al desempeño laboral, se comprobó que 27 encuestados 

que representa el 84.4 % se encuentra en un nivel regular y 5 encuestados 

tienen un nivel bueno, lo cual representa 15.6% del total. Los resultados 

concuerdan con Solis (2021) su indagación sobre el trabajo remoto señaló 

como objetivo, el impacto del trabajo remoto en la producción y eficacia de 
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los servidores. Los resultados señalan que el trabajo virtual restringe la 

producción y eficacia del servicio, logrando evidenciarse considerable 

disminución de producción, siendo diferente cuando se labora de manera 

presencial. Se relaciona con la investigación en un bajo nivel de desempeño 

laboral cuando se ejecuta el trabajo a distancia. Se concluye que la falta de 

transparencia en el cumplimiento del trabajo remoto y la falta de supervisión 

disminuye el desempeño laboral del servidor.   

También coincide con Rueda (2021) relacionó el trabajo remoto y 

productividad laboral en una Municipalidad. Obteniendo resultados que el 

trabajo remoto presenta un nivel bueno de 30% y la productividad laboral 

tiene un nivel bajo con un 30%. Siendo el Rho de Spearman de 0, 446 que 

indica una correspondencia moderada. En la misma línea concuerda con 

Bazán & Pocomucha (2021) que estableció la correspondencia entre el 

trabajo remoto y el rendimiento profesional del trabajador con un Rho de 

Spearman de 0,626, mostrando una correspondencia positiva y un nivel 

significativo de 0,000 menor a 0.05.  

En referencia a los resultados descritos, es imperioso mejorar la gestión del 

trabajo remoto específicamente las condiciones laborales del personal 

docente, que permita mejorar su nivel de desempeño laboral a partir del 

trabajo colaborativo el cual va permitir brindar un servicio educativo de 

calidad a la comunidad.  

Con respecto al primer objetivo específico se estableció la correspondencia 

entre trabajo remoto y condiciones laborales del docente en una institución 

educativa de Chiclayo. Los resultados demuestran una correlación directa y 

magnitud muy baja (Rho = .013), significativa (p-valor 0.13 < .05) deduciendo 

que, a mayor trabajo remoto entonces mayor será el nivel de condiciones 

laborales. El resultado orienta a rechazar al Ho a favor de Ha. Se confirma 

que existe correlación baja entre trabajo remoto y condiciones laborales. Los 

resultados coinciden con Peña (2021), en su investigación realizada en una 

Municipalidad, precisó la correspondencia que existe entre el trabajo remoto 

y la productividad laboral. El resultado arroja una reveladora correlación con 
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un valor Rho de 0,580.  Así mismo coincide con la teoría de Edquen (2020) 

el cual enfatiza que el ejercicio laboral, está influenciado por el trabajo 

remoto, logrando identificar cuatro dimensiones, señalando la dimensión 

condiciones laborales tiene como indicador la responsabilidad laboral, 

siendo un valor importante para la institución y en específico para el 

colaborador, por ello, es imperioso que los trabajadores, reconozcan su 

relevancia para el logro de los objetivos.  

Por lo expuesto es prioridad gestionar mejores condiciones laborales en la 

modalidad remota para aumentar el nivel de ejercicio laboral en los maestros 

de la institución. Siendo necesario una mayor responsabilidad en el 

cumplimiento de las actividades, y además identificarse con los objetivos de 

la institución para lograr las metas planteadas. Se encomienda a los 

docentes mayor compromiso, iniciativa y una adecuada planificación de sus 

actividades y horarios que permitan el logro de aprendizajes de los 

estudiantes.  

En referencia al segundo objetivo específico se estableció la correlación 

entre trabajo remoto y características del trabajo docente de una I.E. de 

Chiclayo. El resultado del estudio de correspondencia mediante el Rho de 

Spearman. evidencian una correlación directa y baja (Rho = .060), no 

significativa (p-valor > .05) Deduciendo que, a mayor trabajo remoto 

entonces mayor será las características del trabajo. El resultado sitúa a 

contradecir a la Ha a favor de Ho. Se comprobó que no preexiste 

correspondencia significativa entre trabajo remoto y características del 

trabajo. Estos resultados se contradicen con Alvitres (2022) en su estudio 

determinó la correlación entre trabajo remoto y características del trabajo 

obteniendo el resultado de Rho de Pearson, de 0.539, comprobando una 

correlación alta directa y significativa.  

También se sustenta teóricamente según Supriadi,  Minarti , Paminto,  

Hidayati, & Palutturi, . (2020) tuvo como objetivo proporcionar una 

descripción de las variables relacionadas a la satisfacción y desempeño 

laboral. Los resultados señalan que las variables que afectan directamente 

son las características del trabajo, compromiso organizacional, satisfacción 
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y desempeño laboral. Se concluye que las variables referidas necesitan ser 

fortalecidas para aumentar la satisfacción y el desempeño laboral de los 

servidores. Así mismo los resultados se sustentan con la teoría de Edquen 

(2020) el cual precisa tres indicadores de las características del trabajo como 

la excelencia del trabajo, esto implica que las actividades realizadas por el 

trabajador alcanzan las metas de la institución. La independencia e iniciativa, 

el cual se consigue con las capacidades y destrezas que posee el trabajador. 

Y la autoevaluación, siendo una manera de mejorar, el cual implica identificar 

las capacidades y deficiencias de los trabajadores, con la intención de tomar 

decisiones pertinentes que superen sus falencias.  

De acuerdo a lo descrito es relevante que los docentes mejoren su 

desempeño laboral a partir de la autoevaluación asumiendo compromisos de 

mejora que beneficie los aprendizajes de los estudiantes y garantice un 

servicio de calidad acorde a las demandas de la comunidad. Así mismo se 

recomienda al personal docente mayor responsabilidad al gestionar su 

tiempo considerando los horarios establecidos en la modalidad remota y el 

cumplimiento de sus labores. También se recomienda a los directivos 

establecer horarios compartidos entre el trabajo y la familia, respetando el 

derecho a la desconexión digital. 

En atención al tercer objetivo específico se comprobó la relación entre 

trabajo remoto y relaciones interpersonales del docente de una I.E. de 

Chiclayo. El resultado del estudio mediante el coeficiente Rho de Spearman. 

confirman una correlación directa con magnitud baja (Rho = .021), (p-valor < 

.05). Deduciendo que, a mayor trabajo remoto entonces mayor será las 

relaciones interpersonales. El resultado orienta a rechazar al Ho a favor de 

Ha. Deduciendo que coexiste correlación de magnitud baja entre trabajo 

remoto y relaciones interpersonales.  

Estos hallazgos concuerdan con Edquen (2020) los resultados obtenidos en 

una fiscalía se evidencian que para el 100% de los servidores no es la 

esperada, a pesar que se tiene experiencia laborando y se efectúa de forma 

ordenada; pero no se logra un desempeño eficiente, debido a la recarga 

laboral, a pesar que las relaciones entre directivo y servidor es saludable, 
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pero se debe cumplir con las funciones y obligaciones individuales.  

En la misma línea coincide con Alvitres (2022) en su estudio determinó que 

existe una correlación bilateral significativa de Rho Pearson de 0.594 

confirmando una relación directa y proporcional. De acuerdo a los hallazgos 

descritos es importante gestionar talleres de acompañamiento 

socioemocional, lazos de confraternidad que fortalezcan las relaciones 

interpersonales en la institución. Enfocándose en potenciar las habilidades 

blandas de todos los docentes, de esta manera contribuir a un mejor clima 

institucional, un mejor trabajo colaborativo y por ende un óptimo ejercicio 

profesional. 

En referencia, al cuarto objetivo específico se logró establecer la correlación 

entre trabajo remoto y políticas de personal del docente de una I.E. de 

Chiclayo. El resultado correlacional mediante el Rho de Spearman evidencia 

una correlación no directa con magnitud muy baja (Rho = -.040), no 

significativa de (p-valor < .05). El resultado orienta a contradecir al Ho a favor 

de Ha. Deduciendo que existe correlación no directa entre trabajo remoto y 

políticas de personal.  Estos resultados concuerdan en parte con   Edquen 

(2020) comprobando en su estudio que los encuestados consideran que el 

20% del total considera que las políticas del personal son las más 

convenientes porque tienen la oportunidad de continuar laborando por lograr 

metas particulares en favor de cada servidor.  Así mismo un 80% acepta que 

no se tiene una deferencia al servidor, las políticas no los beneficia, 

limitándose solo a perseguir las metas institucionales y no se valore al 

personal como ser humano. 

Por otro lado, se contradice con los resultados de Alvitres (2022) en su 

estudio comprobó la correlación entre trabajo remoto y la dimensión política 

de personal con un Rho Pearson de 0.566, confirmando que prexiste una 

correspondencia alta y significativa. Por todo lo descrito se recomienda al 

personal directivo establecer lineamientos normativos que garanticen un 

buen clima institucional y además se respete su bienestar y sus derechos 

laborales. De esta manera se podrá optimizar su desempeño laboral del 

servidor y por ende conseguir los objetivos de la institución. Así mismo 
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también se sustenta según Buitrago, D. (2020) El trabajo remoto es una 

nueva modalidad que ha surgido a consecuencia del Covid 19. Siendo 

determinante la adaptación al cambio de manera inmediata. Esta crisis 

sanitaria que implica el aislamiento social y a la vez cumplir con las 

actividades laborales es necesario implementar normativas en el trabajo 

remoto siendo necesario considerar ciertos criterios como las condiciones 

laborales, aspectos de la seguridad social y laboral, la implementación de 

herramientas tecnológicas, que deben ser consideradas al implementar una 

política en el Trabajo remoto. 

La investigación tuvo sus limitaciones al no tener varios antecedentes que 

permitan contrastar los resultados con las dimensiones de la variable 

desempeño laboral.  Aclarando que en la presente investigación se abordó 

desde otra perspectiva, viéndose marcada la diferencia a la hora del análisis 

correlacional de las variables. También se tuvo otra limitación en cuanto a la 

aplicación del cuestionario, debido que se solicitó una autorización emitida 

por la universidad, y demoró más de lo previsto. Siendo una limitación que 

fue superada, pero complicó la entrega de los informes preliminares en el 

tiempo previsto a los asesores de tesis. 

Considero que es relevante la investigación realizada por que permite 

conocer el desempeño laboral del docente en la modalidad del trabajo 

remoto. Teniendo en cuenta que este año volvimos a la virtualidad, debido 

al fenómeno del ciclón Yaku. El análisis correlacional de las variables en 

estudio ha permitido identificar cuáles son sus limitaciones y ventajas del 

trabajo remoto, en la experiencia pedagógica del docente de la institución 

educativa de Chiclayo. Siendo relevante para poder superar y mejorar el 

servicio educativo, teniendo en cuenta que se ha pronosticado el fenómeno 

del niño costero. Siendo inminente el retorno a la virtualidad este fin de año. 

De esta manera se justifica la pertinencia del estudio porque su aporte es 

valioso, en el sentido que los resultados permitirán hacer las 

recomendaciones precisadas sobre las falencias y limitaciones al efectuar el 

trabajo remoto. De esta manera evaluar el servicio educativo y tomar las 

medidas pertinentes que garanticen un servicio de calidad a la comunidad. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. Se comprobó que coexiste una correspondencia inversa baja entre ambas 

variables desempeño laboral y trabajo remoto del docente de una I.E. de 

Chiclayo, El resultado del estudio correlacional aplicando Rho de 

Spearman, demuestra una correlación no directa y magnitud baja (Rho = -

.189), (p-valor < .05). El resultado orienta a rechazar al Ho a favor de Ha. 

Concluyendo que existe correlación inversa, pero de magnitud baja entre 

ambas variables. En cuanto al nivel de trabajo remoto del docente, se logró 

determinar que el 21.9% tiene un nivel bueno y en relación al desempeño 

laboral, se logró establecer que el 80% tienen un nivel regular. Se concluye 

que es necesario capacitar a los docentes para gestionar mejor su 

desempeño en el trabajo remoto.  

2. Con respecto a la relación entre trabajo remoto y condiciones laborales del 

docente en una institución educativa de Chiclayo, los resultados Rho = .013 

sitúa a contradecir al Ho a favor de Ha. Concluyendo que si existe 

correlación de magnitud baja.   

3. En cuanto a la correlación entre trabajo remoto y características del trabajo 

docente de una I.E. de Chiclayo, los resultados demuestran una correlación 

directa y magnitud baja (Rho = .060) El resultado sitúa a contradecir a la 

Ha a favor de Ho. Concluyendo que no hay correlación entre ambas.  

4. En cuanto a la relación entre trabajo remoto y relaciones interpersonales 

del docente de una I.E. de Chiclayo. Se concluye que existe una correlación 

directa con magnitud baja (Rho = .021), (p-valor < .05). Concluyendo que, 

a mayor trabajo remoto entonces mayor será las relaciones 

interpersonales. El resultado orienta a rechazar al Ho a favor de Ha.  

5. Finalmente, la correlación entre trabajo remoto y políticas de personal del 

docente de una I.E. de Chiclayo. El resultado del análisis evidencia una 

correlación no directa con magnitud muy baja (Rho = -.040), no significativa 

(p-valor < .05). Esto implica rechazar al Ho a favor de Ha. Concluyendo que  

existe una correlación inversa muy baja. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Se exhorta a la Ugel de Chiclayo, a seguir capacitando a los docentes en la 

aplicación de dispositivos y recursos tecnológicos para optimizar el 

desempeño laboral no sólo en un contexto presencial sino también virtual, 

teniendo en cuenta que estamos a puertas del fenómeno del niño global, 

siendo necesario optimizar el nivel de desempeño en el trabajo remoto. 

 

2. Se encarga a los directivos, mejorar las condiciones laborales a partir de 

lineamientos normativos que garantice el respeto al derecho laboral y la 

desconexión digital en la modalidad remota, estableciendo horario 

compartidos entre el trabajo y la familia. 

3. Se recomienda a los directivos de la I.E de Chiclayo, motivar a los docentes 

a capacitarse en la gestión y planificación de herramientas tecnológicas 

para mejorar su desempeño laboral en la modalidad remota. 

 

4. Se recomienda al personal docente gestionar espacios de reflexión para la 

autoevaluación sobre su desempeño laboral, asumiendo compromisos de 

mejora, teniendo en cuenta los objetivos y metas de la institución educativa.  

 

5. Se encarga al director, gestionar talleres de motivación y gestión de 

emociones a cargo del personal internista de psicología. Siendo prioridad 

mejorar el trabajo colaborativo y un buen clima laboral que beneficie la 

atención emocional y cognitiva del estudiante. 
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ANEXOS 
Anexo 1. Matriz de consistencia lógica 

 

PROBLEMA  OBJETIVOS  HIPÓTESIS  VARIABLES /DIMENSIONES 
 

METODOLOGÍA  
 

 Problema Central  

¿Existe relación entre trabajo remoto y 
desempeño laboral del docente de una 
institución educativa de Chiclayo?  
 
 
 
 
 
Problemas específicos. 
 
¿Cuál es la relación entre trabajo 
remoto y condiciones laborales del 
docente en una institución educativa de 
Chiclayo? 
 
 
 
¿Cuál es la relación entre trabajo 
remoto y características del trabajo del 
docente en una institución educativa de 
Chiclayo?  
 
 
¿Cuál es la relación entre trabajo 
remoto y relaciones interpersonales del 
docente de una I.E. de Chiclayo?   
 
 
¿Cuál es la relación entre trabajo 
remoto y políticas de personal del 
docente de una I.E. de Chiclayo? 

Objetivo General:  

Establecer la relación entre 
trabajo remoto y desempeño 
laboral del docente de una I.E de 
Chiclayo.  
 
 
 
 
 
Objetivos específicos. 
 
Establecer la relación entre 
trabajo remoto y condiciones 
laborales del docente en una 
institución educativa de Chiclayo,  
 
 
Establecer la relación entre 
trabajo remoto y características 
del trabajo docente de una I.E. de 
Chiclayo 
 
Establecer la relación entre 
trabajo remoto y relaciones 
interpersonales del docente de 
una I.E. de Chiclayo  
 
 
Establecer la relación entre 
trabajo remoto y políticas de 
personal del docente de una I.E. 
de Chiclayo. 

Hipótesis General:  

H1: Existe relación entre trabajo remoto 
y desempeño laboral del docente de una 
I.E. de Chiclayo.  

H0: No existe relación entre trabajo 
remoto y desempeño laboral del docente 
de una I.E. de Chiclayo. 

Hipótesis específicas:  

Existe relación significativa entre trabajo 
remoto y condiciones laborales del 
docente de una I.E. de Chiclayo.  
 
 
Existe relación significativa entre trabajo 
remoto y características del trabajo 
docente de una I.E. de Chiclayo. 
 
 
  
Existe relación significativa entre trabajo 
remoto y relaciones interpersonales del 
docente de una I.E. de Chiclayo. 

 

Existe relación significativa entre trabajo 
remoto y políticas de personal del 
docente de una I.E. de Chiclayo. 

 

Variable 1:   

TRABAJO REMOTO  

Dimensiones:  

 Acondicionamiento del  

espacio físico. 
 

 Tecnología de la Información y 

Comunicación. 

 

 Organización interna. 

 

Variable 2:  

DESEMPEÑO LABORAL  

Dimensiones:   

 Condiciones laborales 

 

 Características del trabajo  

 

 Relaciones interpersonales  

 

 Políticas de personal 

  

 Tipo   

Básica  

 Nivel de investigación 

Correlacional  

 Diseño   

No experimental, corte transversal  

 Población  

32 docentes del área técnica de la 

I.E. de Chiclayo.  

 

 Muestra:  

Muestra censal de 32 docentes del 
área técnica.  

 Técnica:  

Encuestas  
 

 Instrumentos:  

Cuestionario  

 



 
 

  

TÍTULO: “Desempeño laboral y trabajo remoto del docente en una institución educativa de Chiclayo” 

Variable 1: Trabajo remoto. 

Variable 
o 

categoría 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escalas 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Trabajo 
remoto 

Según Pinillos, 
Arellano, Bello 
& Vélaz (2021) 
es una forma 
de realizar el 
trabajo, usando 
las tecnologías 
de la 
información y 
comunicación, 
amparándose 
en un contrato 
o una 
dependencia 
laboral, cuya 
labor podría ser 
realizada de la 
misma forma 
que las 
instalaciones de 
la compañía 
como fuera de 
ella. 

La variable 
será analizada 
a través de 03 
dimensiones, 
y será medida 
por un 
cuestionario 
de 25 
preguntas que 
se aplicará a 
toda la 
población de 
estudio por 
ser pequeña. 

 
Acondicionamiento 
del espacio físico  

 
 

 

Habilitación de espacio de 
trabajo 

¿Cuenta con espacio adecuado para realizar sus funciones en 
el trabajo remoto? 

NOMINAL 
escala de 

Likert 
 
 
 

Siempre 

(5 puntos) 
 
 

Casi siempre  

(4 puntos) 
 
 

A veces 

  (3 puntos) 
 
 

Casi nunca 

 (2 puntos) 
 
 

Nunca 

(1 punto) 
 

¿Tiene problemas de ruido exterior en su espacio de trabajo? 

¿Cuenta con ventilación adecuada en su espacio de trabajo? 

Adecuación del mobiliario 
¿El mobiliario para su trabajo remoto brinda condiciones 
ergonómicas adecuadas para el desarrollo de sus actividades? 

Instalaciones eléctricas 
adecuadas 

¿Las instalaciones eléctricas donde desarrolla su trabajo son 
las adecuadas? 

Convivencia familiar y 
trabajo 

¿La familia colabora con las condiciones de un espacio 
adecuado para el trabajo remoto? 

Tecnología de la 
Información y  
Comunicación 

(TICs)  
 

Equipos tecnológicos 

¿La institución le ha brindado equipo tecnológico necesario 
como Pc, laptop, celular, etc; para realizar de forma eficiente 
su trabajo remoto? 

¿Usa el celular para complementar sus laborales? 

Dominio de las TICs 

¿Considera que es importante el conocimiento y uso de 
herramientas telemáticas como correo electrónico, 
videoconferencias, web, etc; para el desempeño eficiente de 
sus actividades en el trabajo remoto? 

¿Domina el uso de herramientas tecnológicas para el 
cumplimiento de sus labores? 

Acceso a la información 
¿Tiene acceso desde el lugar donde realiza trabajo remoto  a 
la información que brinda la institución? 

Aplicación de redes sociales 
¿Aplica las redes sociales como recurso educativo para 
efectivizar la comunicación con los estudiantes? 

Conectividad a internet 
.¿Su conexión a internet es estable y facilita su trabajo 
remoto? 

Apoyo de directivos y AIP 
¿El apoyo brindado por directivos y personal de AIP es 
suficiente para cumplir con sus labores remotas? 



 
 

  

¿Ha recibido asistencia técnica para el uso de las tics? 

Organización 
interna. 

Planificación de actividades 

¿ Planifica y organiza las actividades de acuerdo a su jornada 
laboral? 

 

¿Considera que los directivos asignan adecuadamente las 
actividades a realizar? 

¿Planifica de manera coordinada las actividades del plan 
colegiado? 

¿Integra un equipo de trabajo para planificar las actividades a 
desarrollar? 

Organización del tiempo 
¿Organiza su tiempo de manera adecuada que le permita 
cumplir con su jornada  
         laboral? 

Monitoreo de actividades 

¿ Hay un seguimiento y control de labores dentro de la jornada 
laboral? 

¿Considera que hay un monitoreo adecuado de sus labores en 
la modalidad remota? 

Responsabilidad en el trabajo 
remoto 

¿Las actividades asignadas de manera remota se cumplen 
oportunamente? 

¿La comunicación en equipos de trabajo es dinámica y 
concreta? 

¿La metodología de trabajo en la modalidad remota permite el 
desempeño eficiente del personal docente? 

 

 

 

ANEXO: 02: Matriz de Operacionalización de variables. 

TÍTULO: “Desempeño laboral y trabajo remoto del docente en una institución educativa de Chiclayo” 



 
 

  

Variable 2: Desempeño laboral 

Variable o 
categoría 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escalas 

Desempeño 
laboral 

  
Chiavenato 
(2000), el 
desempeño 
laboral es 
definido como 
un conjunto de 
actividades y 
conductas las 
cuales 
muestran en 
cada trabajador 
las aptitudes 
para el logro de 
objetivos dentro 
de su centro de 
labor. En ese 
entender lo 
conductual va 
directamente 
relacionado al 
logro de 
objetivos. 

 
La variable 
desempeño 
laboral docente 
fue conformado 
por cuadro (4) 
dimensiones: 
condiciones 
laborales, 
características 
del trabajo, 
relaciones 
interpersonales 
y políticas de 
personal. Se 
aplicará un 
cuestionario a 
toda la 
población 
muestra, con 31 
ítems, se 
analizará e 
interpretará los 
resultados con 
una escala de 
medición 
nominal. 

Condiciones 
laborales 

 

Asistencia, 
conectividad y 

puntualidad 
 

¿Hay responsabilidad del personal para conectarse a sus labores con 
puntualidad? 

 
 
 
 
 
 
 
 

NOMINAL 
escala de 

Likert 
 
 

Siempre 
(5 puntos) 

 
 

Casi siempre 
(4 puntos) 

 
 

A veces (3 
puntos) 

 
 

Casi nunca  
(2 puntos) 

 
 

Nunca 
(1 punto) 

 
 
 
 
 

¿Tiene acceso a internet para cumplir con su jornada laboral  remota? 

¿Considera que se desenvuelve con responsabilidad, empeño y 
buena Actitud al realizar su trabajo remoto? 

¿ Presenta puntualmente los informes del trabajo remoto realizado 
mensualmente? 

Habilidad para 
planificar 

¿Considera que tiene la capacidad para planificar sus actividades de 
trabajo remoto de manera autónoma? 

¿Participa en el planteamiento de soluciones para el problema de 
conectividad de los estudiantes? 

Conocimiento de sus 
funciones 

¿Usted tiene pleno conocimiento de las funciones y actividades que 
debe realizar en la modalidad remota? 

Motivación y metas 
 

¿Su jefe inmediato lo motiva constantemente a cumplir con los 
objetivos y labores encomendadas? 

¿Se identifica con los objetivos y metas de la institución donde se 
desempeña? 

Comunicación asertiva ¿La comunicación es asertiva en su equipo de trabajo? 

Características 
del trabajo 

 
 

Relevancia del trabajo 

¿Considera que su trabajo es relevante e importante para beneficio 
de los estudiantes y la comunidad? 

¿Considera que su desempeño laboral es el  mismo que de la 
modalidad presencial.? 

Considera que posee capacidades cognitivas para el desempeño 
laboral? 

Iniciativa ¿ Promueve mejoras en las actividades de acuerdo a su experiencia.? 

 
 

Autoevaluación 
 

 

¿Considera que su desempeño laboral es eficiente en la modalidad 
de trabajo remoto.? 

¿ Subsana las observaciones recibidas respecto a la calidad del 
servicio que realiza en sus labores? 

¿Considera que el trabajo remoto ha perjudicado su salud física y 
emocional? 

Pausas activas ¿Considera pausas activas en su jornada laboral? 



 
 

  

 
Relaciones 
interpersonales 

 
Socialización 

 
 

¿Usted participa en las actividades de confraternidad que organiza la 
institución de forma virtual? 
 

 
 

   ¿Usted mantiene una comunicación cordial y de respeto con todo el 
personal docente y directivo? 

 

Capacitación ¿Ud. participa en actividades de capacitación con el fin de mejorar su  
desempeño? 

 
 

Participación en la 
planificación 

¿ Participa activamente en las actividades pedagógicas que organiza 
la institución.? 

¿Encuentra Usted apoyo en sus compañeros para realizar actividades 
que beneficien a la institución? 

¿Integra grupos de trabajos con sus colegas para compartir sus 
experiencias? 

Empatía y colaboración ¿Existe empatía y colaboración por parte de la institución para el 
cumplimiento de labores? 

 
 
 
 

Políticas de 
personal 

 
Jornada laboral 

¿Considera que su jornada laboral se ha extendido en la modalidad 
remota? 

¿Usted cumple con su horario establecido en la modalidad remota? 

Clima laboral ¿Usted considera que hay un clima laboral adecuado que le permite 
desarrollar sus actividades remotas? 

¿Considera que existe un trato igualitario entre todo el personal sin 
importar su condición laboral? 

Bienestar social ¿Considera que la institución a través de las áreas pertinentes tiene 
interés en su bienestar social durante el tiempo que lleva trabajando 
de forma remota? 

Desconexión digital ¿ Consideras que se respeta tu derecho a desconectarte de los 
medios informáticos después de su jornada laboral? 

 

 

 

 



 
 

  

 
                                                         ANEXO: 03 

CUESTIONARIO DE TRABAJO REMOTO  

Edad: …………………….                 Sexo:   Masculino (     )              Femenino (     )  

I.E:  ………………………                 Área: ………………...                 Especialidad:  

 

La presente encuesta es de carácter confidencial y con fines académicos, para obtener 

información relevante y cumplir con el objetivo de la investigación: Analizar la relación entre 

Desempeño laboral y trabajo remoto del docente en una I.E. de Chiclayo.  

 

Agradeciendo por anticipado su valiosa participación y colaboración, considerando que los 

resultados de la investigación permitirán brindar aportes y conclusiones que contribuyan a 

mejorar el servicio educativo. Así mismo se le pide ser objetivo, honesto y sincero en sus 

respuestas.   

INSTRUCCIONES:  

El cuestionario consta de 25 ítems. Cada ítem incluye cinco alternativas de respuestas en 

una escala de Likert. Lea con mucha atención cada una de los ítems y las opciones de las 

repuestas que le siguen. Para cada ítem marque sólo una respuesta con una equis (x) en 

la columna que considere que es la respuesta correcta y más cercana a la realidad.   

  

SIEMPRE  CASI SIEMPRE  A VECES CASI NUNCA NUNCA  

5  4  3  2  1  

 

TRABAJO REMOTO  S  CS A  CN  N  

Acondicionamiento del espacio físico  5  4  3  2  1  

1.¿Cuenta con espacio adecuado para realizar sus funciones en el trabajo remoto?      

2.¿Tiene problemas de ruido exterior en su espacio de trabajo?      

3. ¿Cuenta con ventilación adecuada en su espacio de trabajo?       

4. ¿El mobiliario para su trabajo remoto brinda condiciones ergonómicas 
adecuadas  
     para el desarrollo de sus actividades? 

     

5.¿Las instalaciones eléctricas donde desarrolla su trabajo son las adecuadas?      

6. ¿La familia colabora con las condiciones de un espacio adecuado para el trabajo  
     remoto? 

     

Tecnologías de la Información y Comunicación (TICs)  

 

S  CS A  CN  N  

5  4  3  2  1  



 
 

  

7. ¿La institución le ha brindado equipo tecnológico necesario como Pc, laptop, 
celular, etc; para realizar de forma eficiente su trabajo remoto? 

     

8. ¿Usa el celular para complementar sus laborales?      

9. ¿Considera que es importante el conocimiento y uso de herramientas 
telemáticas como correo electrónico, videoconferencias, web, etc; para el 
desempeño eficiente de sus actividades en el trabajo remoto? 

     

10. ¿Domina el uso de herramientas tecnológicas para el cumplimiento de sus 
labores? 

     

11. ¿Tiene acceso desde el lugar donde realiza trabajo remoto a la información que  
       brinda la institución? 

     

12. ¿Aplica las redes sociales como recurso educativo para efectivizar la 
comunicación 
        con los estudiantes? 

          

13.¿Su conexión a internet es estable y facilita su trabajo remoto?           

14. ¿El apoyo brindado por directivos y personal de AIP es suficiente para cumplir 
       con sus labores remotas? 

          

15.¿Ha recibido asistencia técnica para el uso de las tics? 
     

                                            Organización interna. 
S  CS A  CN  N  

5  4  3  2  1  

16.¿Planifica y organiza las actividades de acuerdo a su jornada laboral?           

17.¿Considera que los directivos asignan adecuadamente las actividades a 
realizar? 

     

18.¿Planifica de manera coordinada las actividades del plan colegiado? 

          

19.¿Integra un equipo de trabajo para planificar las actividades a desarrollar? 

          

20. ¿Organiza su tiempo de manera adecuada que le permita cumplir con su  
       jornada laboral?      

21.¿ Hay un seguimiento y control de labores dentro de la jornada laboral? 

     

22. ¿Considera que hay un monitoreo adecuado de sus labores en la modalidad  
        remota?      

23.¿Las actividades asignadas de manera remota se cumplen oportunamente? 

     

24.¿La comunicación en equipos de trabajo es dinámica y concreta? 

     

25. ¿La metodología de trabajo en la modalidad remota permite el desempeño  
       eficiente del personal docente?      

Autor: Torres y Villar (2021) adaptado por: Reyes Gastelo Ezequiel 

 

  

 

 

 

 



 
 

  

ANEXO: 04 

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS CUESTIONARIO 

DE DESEMPEÑO LABORAL  

Edad: …………………….                 Sexo:   Masculino (     )              Femenino (     )  

I.E:  ………………………                 Área:…………                           Especialidad…………. 

 

La presente encuesta es de carácter confidencial y con fines académicos, para obtener 

información relevante y cumplir con el objetivo de la investigación: Analizar la relación entre 

Desempeño laboral y trabajo remoto del docente en una I.E. de Chiclayo.  

 

Agradeciendo por anticipado su valiosa participación y colaboración, considerando que los 

resultados de la investigación permitirán brindar aportes y conclusiones que contribuyan a 

mejorar el servicio educativo. Así mismo se le pide ser objetivo, honesto y sincero en sus 

respuestas.   

 

INSTRUCCIONES:  

El cuestionario consta de 31 ítems. Cada ítem incluye cinco alternativas de respuestas en 

una escala de Likert. Lea con mucha atención cada una de los ítems y las opciones de las 

repuestas que le siguen. Para cada ítem marque sólo una respuesta con una equis (x) en 

la columna que considere que es la respuesta correcta y más cercana a la realidad.   

 

SIEMPRE  CASI SIEMPRE  A VECES CASI NUNCA NUNCA  

5  4  3  2  1  

 

DESEMPEÑO LABORAL S  CS A  CN  N  

Dimensión 1: Condiciones laborales 5  4  3  1 1  

1. ¿Demuestra  responsabilidad al conectarse a sus labores con puntualidad?      

2.¿Tiene acceso a internet para cumplir con su jornada laboral  remota?      

3. ¿Considera que se desenvuelve con responsabilidad, empeño y buena Actitud 
      al realizar su trabajo remoto? 

     

4.¿Presenta puntualmente los informes del trabajo remoto realizado  
      mensualmente? 

     

5. ¿Considera que tiene la capacidad para planificar sus actividades de trabajo 
     remoto de manera autónoma? 

     

6. ¿Participa en el planteamiento de soluciones para el problema de conectividad 
     de  los estudiantes? 

     

7. ¿Usted tiene pleno conocimiento de las funciones y actividades que debe  
      realizar  en la modalidad remota? 

     

8. ¿Su jefe inmediato lo motiva constantemente a cumplir con los objetivos y  
       labores encomendadas? 

     



 
 

  

9.¿Se identifica con los objetivos y metas de la institución donde se desempeña?      

10.¿La comunicación es asertiva en su equipo de trabajo?      

Dimensión 2: Características del trabajo 
S  CS A  CN  N  

5  4  3  2  1  

11. ¿Considera que su trabajo es relevante e importante para beneficio de los  
        estudiantes y la comunidad? 

     

12. ¿Considera que su desempeño laboral es el mismo que de la modalidad  
       presencial.? 

     

13.Considera que posee capacidades cognitivas para el desempeño laboral?      

14.¿Promueve mejoras en las actividades de acuerdo a su experiencia.?      

15. ¿Considera que su desempeño laboral es eficiente en la modalidad de trabajo  
       remoto.? 

     

16 ¿Subsana las observaciones recibidas respecto a la calidad del servicio que 
       realiza en sus labores? 

     

17.¿Considera que el trabajo remoto ha perjudicado su salud física y emocional?      

18.¿Considera pausas activas en su jornada laboral?      

Dimensión 3: Relaciones interpersonales 

 

S  CS A  CN  N  

5  4  3  2  1  

19. ¿Usted participa en las actividades de confraternidad que organiza la  
        institución  de forma virtual? 

     

20. ¿Usted mantiene una comunicación cordial y de respeto con todo el personal  
       docente y directivo? 

     

21. ¿Ud. participa en actividades de capacitación con el fin de mejorar su   
       desempeño? 

     

22. ¿Participa activamente en las actividades pedagógicas que organiza la  
       institución.? 

     

23. ¿Encuentra Usted apoyo en sus compañeros para realizar actividades que  
       beneficien a la institución? 

     

24.¿Integra grupos de trabajos con sus colegas para compartir sus experiencias? 
     

25. ¿Existe empatía y colaboración por parte de la institución para el  
        cumplimiento  de labores?           

Dimensión 4: Políticas de personal 
S  CS A  CN  N  

5 4 3 2 1 

26.¿Considera que su jornada laboral se ha extendido en la modalidad remota? 

     

27.¿Usted cumple con su horario establecido en la modalidad remota? 

     

28. ¿Usted considera que hay un clima laboral adecuado que le permite 
desarrollar  sus actividades remotas?      

29. ¿Considera que existe un trato igualitario entre todo el personal sin importar 
su condición laboral?      

30. ¿Considera que la institución a través de las áreas pertinentes tiene interés en 
su  bienestar social durante el tiempo que lleva trabajando de forma remota?      

31. ¿Consideras que se respeta tu derecho a desconectarte de los medios 
informáticos 
       después de su jornada laboral? 

     

Autor: Torres y Villar (2021) adaptado por: Reyes Gastelo Ezequiel 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

  



 
 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

  



 
 

 

 

 



 
 

 

 

CONSTANCIA DE GRADO DE CADA EXPERTO 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

CARTA DE ACEPTACIÓN DEL DIRECTOR DE LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA 



 
 

 

 

 
TABLA DE DATOS PARA LAS VARIABLES 

 



 
 

 

  
 

 
 
 

 
 
 
 
 



 
 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

 

 
 
 
 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

 

 
 
 
 
 
 



 
 

 

 

 
 

 
 



 
 

 

 



 
 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

 
Prueba de alfa Cronbach 

 

VARIABLE. Trabajo remoto 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 32 100,0 

Excluido 0 ,0 

Total 32 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del 

procedimiento. 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach 

basada en elementos 

estandarizados 

N de elementos 

,849 ,857 25 

 
 

Variable: Desempeño laboral 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 32 100,0 

Excluido 0 ,0 

Total 32 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del 

procedimiento. 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach basada 

en elementos 

estandarizados N de elementos 

,724 ,754 31 



 
 

 

 
 

 

Tabla 8 

Prueba de Shapiro Wilk para las variables trabajo remoto y desempeño 

laboral 

 

En la tabla 8, se muestra el resultado de significancia de .000 para trabajo 

remoto y, .000 para desempeño laboral. Tomando en cuenta que el resultado 

está por debajo del margen de error, se deduce que sigue una distribución no 

paramétrica. 

 

Tabla 9 

Prueba de Shapiro Wilk para la variable Trabajo remoto y la dimensión 

condiciones laborales. 

 Estadístico gl Sig. 

TR ,511 32 ,000 

D1 ,972 32 ,200 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

En la tabla 9, se observa el resultado de significancia de .000 para trabajo 

remoto y, .200 para condiciones laborales. Tomando en cuenta que el 

resultado está por debajo del margen de error, se deduce que sigue una 

distribución no paramétrica.  

 

Tabla 10 

Prueba de Shapiro Wilk para la variable trabajo remoto y dimensión 

características del trabajo. 

 Estadístico gl Sig. 

TR ,511 32 ,000 

D2 ,935 32 .009 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 Estadístico gl Sig. 

TR ,511 32 ,000 

DL ,438 32 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 



 
 

 

 

En la tabla 10, se muestra un valor de significancia de .000 para trabajo remoto 

y, .009 para características del trabajo. Tomando en cuenta que el resultado 

está por debajo del margen de error, se deduce que sigue una distribución no 

paramétrica. 

 

Tabla 11 

Prueba de Shapiro Wilk para la variable trabajo remoto y dimensión 

relaciones interpersonales. 

 Estadístico gl Sig. 

TR ,511 32 ,000 

D3 ,971 32 .131 

a. Corrección de significación de Lilliefors 
 

En la tabla 11, el resultado evidencia un valor de significancia de .000 para 

trabajo remoto y, .131 para relaciones interpersonales. Tomando en cuenta 

que el resultado está por debajo del margen de error, se deduce que sigue 

una distribución no paramétrica. 

 

Tabla 12 

Prueba de Shapiro Wilk para la variable trabajo remoto y la dimensión 

política del personal. 

 Estadístico gl Sig. 

TR ,511 32 ,000 

D4 ,914 32 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 
 

En la tabla 12, los resultados demuestran un valor de significancia de .000 

para trabajo remoto y .000 para políticas de personal. Tomando en cuenta que 

el resultado está por debajo del margen de error, se deduce que sigue una 

distribución no paramétrica. 
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