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RESUMEN 

 

El trabajo remoto es una nueva modalidad de trabajo que nació con la 

pandemia de la COVID-19, y su cambio drástico está generando perjuicios 

en todas las entidades, afectando en especial el rendimiento de los 

trabajadores. En ese sentido se plantea como objetivo determinar en qué 

medida el trabajo remoto influye en el desempeño laboral de los 

colaboradores en una Corte Superior de Justicia en la región de la Libertad, 

2021. La metodología emplea un enfoque cuantitativo y aplica un 

cuestionario a 67 colaboradores, obteniendo de resultados que el trabajo 

remoto tiene una influencia negativa al desempeño laboral, esto significa que 

todo colaborar que es introducido al trabajo remoto puede tener una 

consecuencia en el desempeño en la Corte Superior de Justicia en la región 

de la Libertad, 2021; a su vez el ambiente físico, el uso de TIC´S y las 

modificaciones de la organización se encuentran influenciando 

negativamente al desempeño laboral. 

 

Palabras Clave. Desempeño laboral, trabajo remoto, ambiente físico, TIC´s, 

organización 
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ABSTRACT 

 

Remote work is a new type of work that was born with the COVID-19 

pandemic, and its drastic change is causing damage to all entities, especially 

affecting the performance of workers. In this sense, the objective is to 

determine to what extent remote work influences the work performance of 

employees in a Superior Court of Justice in the region of La Libertad, 2021. 

The methodology uses a quantitative approach and applies a questionnaire 

to 67 employees, obtaining results that remote work has a negative influence 

on job performance, this means that all collaboration that is introduced to 

remote work can have a consequence on performance in the Superior Court 

of Justice in the region of La Libertad, 2021; In turn, the physical environment, 

the use of ICTs and changes in the organization are negatively influencing 

job performance. 

 

Keywords: Job performance, remote work, physical environment, ICTs, 

organization 
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I. INTRODUCCIÓN  

Actualmente, durante el contexto de la pandemia el trabajo remoto se ha vuelto 

parte del día a día, no obstante esta modalidad de trabajar se planteó desde el 

año 1973, con la finalidad de evitar inconvenientes durante el traslado y 

minimizar el exceso de tráfico y el consumo de energía (Buffer, 2022). Es así 

que el trabajo remoto o teletrabajo, consiste en realizar las prestaciones 

laborales desde un lugar diferente a las instalaciones de la empresa (Aguilar et 

al., 2020). Asimismo, el desempeño laboral es un factor que se desencadena 

tanto de la eficacia como de la eficiencia de los trabajadores en distintas 

organizaciones. Se rescata principalmente con mayor nivel de desempeño en 

el trabajo a las personas que toman decisiones de manera más proactiva 

(Pashanasi, et al., 2021). 

Luego de dos años del cambio de modalidad de trabajo, en la cual se vieron 

incluidos todos los países a nivel Latinoamérica, menos del 20% de los 

trabajadores incluidos en un estudio continúa trabajando de manera remota 

exclusivamente. El 44,3% de las empresas latinoamericanas han cambiado al 

formato "híbrido” o mixta (Papegroup, 2022). Si bien los trabajadores se 

encuentran satisfechos por el sistema mixto de presencialidad y trabajo remoto, 

los directivos recalcan que un aprendizaje es mejor con el trabajo presencial 

(Hernández, 2022). A nivel de todo el mundo, la pandemia provocó cambios 

importantes en la actividad judicial, en la cual, la adopción repentina de la 

tecnología a distancia en todo el sistema judicial tuvo como fin potenciar el 

acceso a la justicia. A consecuencia del trabajo remoto en asuntos judiciales, 

se generaron crecientes retrasos en las jurisdicciones provocando retrasos 

significativos en los casos especialmente en los tribunales penales (Cortson, et 

al., 2021). 

Para 2020, como resultado de las órdenes de permanencia en el hogar, se 

produjo que todos los países con más infectados adopten el trabajo remoto, 

ante ello en el país de Finlandia cerca del 60% de los empleados pasaron a 

trabajar desde casa, seguido de Luxemburgo, Países bajos, Bélgica y 

Dinamarca, en más del 50%, en Irlanda, Austria, Italia y Suecia alrededor del 

40% de los empleados teletrabajan. Asimismo, se redujeron las horas de 
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trabajos, lo cual en el ámbito judicial implicó obstáculos para la continuidad de 

los casos, contribuyendo a que el desempeño del personal disminuyera 

(International labour organization, 2021). 

A nivel nacional, estas medidas también fueron adoptadas por todas las 

empresas, implicando incluso el cierre de muchas actividades. Dicha modalidad 

obligó a muchos sectores a virtualizarse, siendo uno de ellos el poder judicial, 

cuyo sistema es muy ambiguo, debido a ello el sistema de gestión evidencia 

múltiples problemas. Dentro de aquellos distritos judiciales que aplican de 

manera adecuada el trabajo remoto están: Cajamarca, Ventanilla, Tacna y Lima 

(Vergel y Cavani, 2020). Asimismo, muchas de las entidades públicas como 

gobiernos nacionales, gobiernos regionales y municipalidades adoptaron está 

modalidad en un 51%, 46% y en un 18% de manera respectiva (Gestión , 2022).   

A nivel local, la Corte Superior de Justicia de la Libertad, evidencia diversos 

problemas para la ejecución de gestión por trabajo remoto, según el diagnóstico 

muchas de las personas en dicha área son personas con años trabajando bajo 

trámites con expediente, lo cual resulta complicado pasar de una modalidad de 

trabajo manual a uno virtual. Ello implica que el desempeño laboral de los 

trabajadores disminuya, además se incurre en el retraso de documentaciones. 

De tal forma el progreso de los expedientes sufre pérdidas. Cabe destacar que, 

pese a las recomendaciones de la virtualización de los documentos, dicha 

estrategia no es tomada en cuenta por las personas a cargo de la entidad. 

En consideración a lo expuesto, la investigación tiene como problema general: 

¿En qué medida el trabajo remoto influye en el desempeño laboral de los 

colaboradores en una Corte Superior de Justicia en la región de la Libertad, 

2021?; y  como problemas específicos: (a) ¿En qué medida el espacio físico 

influye en el desempeño laboral de los colaboradores en una Corte Superior de 

Justicia en la región de la Libertad, 2021?, (b) ¿En qué medida las TIC influyen 

en el desempeño laboral de los colaboradores en una Corte Superior de Justicia 

en la región de la Libertad, 2021?, (c) ¿En qué medida la organización digital 

influye en el desempeño laboral de los colaboradores en una Corte Superior de 

Justicia en la región de la Libertad, 2021? 
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Por otro lado, el estudio se justifica desde el punto de vista teórico, 

metodológico y práctico. Tiene justificación teórica, ya que el estudio será 

realizado de acuerdo a bases teóricas, es decir, se utilizará solamente 

información validada por revistas, libros, entre otros. Asimismo, el presente 

estudio puede tomarse en cuenta para la elaboración de futuras investigaciones 

de temas relacionados. La justificación metodológica del estudio se basa en el 

uso del método científico, por lo que, el estudio es de tipo básico con un enfoque 

cuantitativo, tiene diseño no experimental y es de nivel correlacional. Se hará 

uso instrumentos diseñados por el autor y validados por juicio de expertos en 

el tema, luego serán aplicados a la muestra.  En cuanto a la justificación 

práctica, una vez obtenidos los resultados, la investigación informará a la 

organización en estudio de los indicadores, ya sea fortalezas o debilidades de 

la institución, para que en base a ello puedan surgir propuestas para mejorar la 

situación identificada en la investigación.  

Como objetivo general se propuso: Determinar en qué medida el trabajo remoto 

influye en el desempeño laboral de los colaboradores en una Corte Superior de 

Justicia en la región de la Libertad, 2021. Y como objetivos específicos: (a) 

Determinar en qué el espacio físico influye en el desempeño laboral de los 

colaboradores en una Corte Superior de Justicia en la región de la Libertad, 

2021. (b) Determinar en qué medida las TIC influyen en el desempeño laboral 

de los colaboradores en una Corte Superior de Justicia en la región de la 

Libertad, 2021. (c) Determinar en qué medida la organización digital influye en 

el desempeño laboral de los colaboradores en una Corte Superior de Justicia 

en la región de la Libertad, 2021. 

Asimismo, se tiene como hipótesis general: El trabajo remoto influye en el 

desempeño laboral de los colaboradores en una Corte Superior de Justicia en 

la región de la Libertad, 2021. Como hipótesis específicas: (a) El espacio físico 

influye en el desempeño laboral de los colaboradores en una Corte Superior de 

Justicia en la región de la Libertad, 2021. (b) Las TIC influyen en el desempeño 

laboral de los colaboradores en una Corte Superior de Justicia en la región de 

la Libertad, 2021. (c) La organización digital influye en el desempeño laboral de 

los colaboradores en una Corte Superior de Justicia en la región de la Libertad, 

2021.  
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II. MARCO TEÓRICO 

La variable trabajo remoto y desempeño laboral son variables estudiadas 

anteriormente por diferentes autores, es por ello que se ha recopilado los 

siguientes estudios a nivel internacional: 

Susilo (2020) en su estudio tuvo como objetivo determinar el efecto del trabajo 

remoto en el desempeño laboral. El estudio fue de enfoque cuantitativo, diseño 

no experimental, corte transversal, nivel correlacional, la muestra estuvo 

conformada por 2720 empleados, se empleó el cuestionario como instrumento 

de recolección de información. De acuerdo a los resultados, se reveló que al 

trabajar desde casa, los empleados experimentan una mayor satisfacción y 

motivación, mejorando así el desempeño laboral.  Es por ello que ambas 

variables guardan una relación moderada en un 0.674. Se concluye que, la 

satisfacción es un factor importante para determinar el desempeño laboral, es 

decir, los empleados deben estar satisfechos antes de que rindan más para 

alcanzar los objetivos de una organización.  

Campo et al. (2021) en su estudio buscaron examinar la asociación entre 

trabajo remoto y el desempeño laboral. La metodología fue cuantitativa, diseño 

no experimental, nivel correlacional, la muestra estuvo conformada por 519 

trabajadores, el instrumento fue el cuestionario online. De acuerdo a los 

resultados, se determinó que existen relaciones positivas entre el trabajo 

remoto y el desempeño laboral en un 0.650, además existió una significancia 

de 0.001. Por otro lado, se identificó que el trabajo remoto no funciona como 

factor para aumentar la productividad debido a que se ve afectada 

negativamente por dificultades familiares en un 63%, además de factores 

estresores como la sobrecarga de trabajo, estrés y en ocasiones burnout. Se 

concluye que, existe una relación significativa entre trabajo remoto y 

desempeño docente. 

Grant (2021) en su estudio buscó identificar el trabajo remoto y su impacto en 

la satisfacción laboral de los empleados durante la Covid-19. El estudio fue de 

enfoque cuantitativo, diseño no experimental, corte transversal, nivel 

correlacional, la muestra estará conformada por 17 trabajadores, se empleó 

como técnica el cuestionario. De acuerdo a los resultados, los participantes 
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manifestaron en un 47% que el trabajo remoto tiene un impacto directo en la 

satisfacción laboral con una correlación de 0.678. Se concluye que, el trabajo 

remoto debido a la Covid-19 no da lugar a que las personas estén insatisfechos 

con sus trabajos, es decir, que si cuentan con los elementos necesarios pueden 

desarrollar de forma correcta sus labores.  

Wulan et al. (2021) en su estudio tuvieron como objetivo determinar el efecto 

del trabajo remoto en la productividad de los empleados en la industria 

bancaria. En su estudio el enfoque fue cuantitativo, diseño no experimental, 

corte transversal, correlacional, la muestra estuvo conformada por 234 

trabajadores, se aplicó como instrumento el cuestionario. De acuerdo a los 

resultados, se halló que el factor satisfacción funciona como una variable 

mediadora para la efectividad del trabajo remoto y la productividad en 0.742 

con una significancia de 0.002. Se concluye que, las condiciones laborales 

afectan la productividad de los trabajadores, por lo cual es necesario lugares 

adecuados para la realización de actividades.  

A nivel nacional se tiene los siguientes estudios: 

Edquen (2020) en su estudio tuvo como objetivo identificar de que manera el 

trabajo remoto influye en el desempeño docente en los trabajadores de la 

Fiscalía Provincial de Cutervo. La metodología fue de enfoque cuantitativo, 

diseño no experimental, corte transversal, de nivel correlación causal, la 

muestra estuvo compuesta por 10 integrantes, se empleó como instrumento el 

cuestionario. De acuerdo a los resultados, no existe una relación entre la 

variable trabajo remoto y desempeño laboral con un valor -0.481 y con un nivel 

de significancia de 0.896 siendo mayor a 0.05. Es decir, el trabajo remoto no 

influye en el desempeño de los trabajadores. En conclusión, el desempeño de 

los trabajadores no ha tenido los resultados esperados, debido a que mediante 

el trabajo remoto las actividades desarrolladas no fueron las adecuadas, 

además de imposibilitar el seguimiento de los trámites documentarios.  

Hurtado (2021) en su estudio tuvo como objetivo determinar la relación entre 

trabajo remoto y desempeño laboral en empleados de la Corte Suprema de 

Justicia en Chimbote 2021. La metodología fue de enfoque cuantitativo, diseño 

no experimental, nivel correlacional causal, la muestra estuvo conformada por 
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80 trabajadores, se empleó como técnica el cuestionario. De acuerdo a los 

resultados la percepción del trabajo remoto en un 37% es bajo, ante ello el 

desempeño laboral es poco eficiente en un 37%. Asimismo, el impacto entre 

ambas variables fue de 0.665. Se concluye que, existe una incidencia positiva 

entre trabajo remoto y desempeño laboral en trabajadores de la Corte Suprema 

de Justicia.  

Paucar (2021) en su estudio buscó evaluar la asociación entre trabajo remoto 

y desempeño laboral. El estudio fue de diseño no experimental, corte 

transversal, nivel correlacional causal, la muestra estuvo conformada por 150 

trabajadores, se empleó como técnica la encuesta. De acuerdo a los resultados, 

se determinó factores como el ambiente laboral, jornada laboral, 

capacitaciones, beneficios y desarrollo del trabajo como factores para un 

adecuado desempeño en un 64%. Asimismo, la asociación entre las variables 

fue directa alta con un valor de 0.961, en cuanto a las dimensiones compromiso 

organizacional la relación fue de 0.414, satisfacción en un 0.471 y productividad 

en un 0.833. Se concluye que, es necesario tomar como referencia los 

resultados con el fin de mejorar las oportunidades de desarrollar esta modalidad 

para mejorar el desempeño de los trabajadores.   

Carbajal (2022) en su estudio tiene como objetivo determinar la incidencia de 

trabajo remoto y desempeño laboral del personal SUNASS en periodo de 

COVID-19. La metodología fue de enfoque cuantitativo, diseño no 

experimental, corte transversal, nivel correlacional causal, la muestra estuvo 

conformada por 50 trabajadores, se empleó como técnica el cuestionario. De 

acuerdo a los resultados, se determinó una influencia significativa entre las 

variables de estudio siendo representadas con un valor de correlación de 0.886 

y un nivel de significancia de 0.000, a su vez, existió una relación entre espacio 

en un 0.987, TIC en un 0.788 y perspectiva de la organización en un 0.762. Se 

concluye que, los trabajadores deben laborar en condiciones óptimas con el fin 

de optimizar su desempeño laboral. 

El presente estudio se sostiene de las bases teóricas de la variable trabajo 

remoto: 
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El trabajo remoto en sus inicios era definido como un acuerdo de trabajo 

manejable en el que los trabajadores laboran en lugares apartados de sus 

instalaciones de producción, por lo cual el trabajador no tiene contacto personal 

con sus compañeros de trabajo, pero puede comunicarse con ellos mediante la 

tecnología (Wang et al., 2021). 

Además, se conceptualiza como el acuerdo laboral que consiste en laborar 

fuera de la oficina, trasladando ese ambiente a su casa, o en ubicaciones 

parecidas, debido netamente a aspectos de la empresa o factores externos, 

que causan riesgo en la salud de los colaboradores (Ipsen et al., 2021). 

Actualmente, el trabajo remoto o teletrabajo, consiste en realizar las 

prestaciones laborales desde el un lugar diferente a las instalaciones de la 

empresa, (Aguilar et al., 2020); esto implica la adopción de herramientas 

digitales que modifican las condiciones de trabajo, esto puede afectar de 

diferentes maneras la aceptación, el desempeño, la motivación y el bienestar 

de los trabajadores (Molino et al., 2020) (Jalagat y Jalagat, 2019). 

En cuanto a las teorías sobre trabajo remoto, encontramos a la teoría de las 

demandas laborales y los recursos, la fuente de este estado es el equilibrio 

entre las necesidades y los recursos laborales, los predictores más 

significativos son el ambiente, la forma de trabajo, la retroalimentación, las 

autoevaluaciones positivas, entre otros;  los recursos se entienden como algo 

que se valora en sí mismo o que actúa como un medio para lograr objetivos 

importantes, de manera personal (Wontorczyk y Rożnowski, 2022). 

Los recursos laborales son los aspectos físicos, organizacionales y sociales de 

una situación laboral que ayudan a alcanzar las metas laborales. Por un lado, 

los recursos minimizan el impacto negativo de los requisitos; por otro lado, 

favorecen el desarrollo individual de los empleados. Sin embargo, estos pueden 

definirse ampliamente como percepciones de los individuos sobre su capacidad 

para cumplir con los requisitos en una amplia gama de contextos (Wontorczyk 

y Rożnowski, 2022). 

En la variable trabajo remoto se ha considerado tomar las siguientes 

dimensiones:  
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Dimensión 1. Espacio físico: que es mencionado como el lugar en donde se 

ejecuta las responsabilidades laborales, de manera independiente, así también 

adiciona elementos como materiales, herramientas, mobiliario, etc (Pinzón et 

al., 2017). 

El espacio físico, es accesible a intercambiar diversos ambientes, sin las 

dificultades o premisas del ambiente de trabajo; puede ser un beneficio, al 

reducir costos, además de aminorar el tiempo de traslado, entre otros 

(Campaña et al., 2021). A continuación, se detallan sus indicadores: 

Espacio, es el ambiente físico o virtual, que se ocupa para realizar alguna 

actividad o tarea del cual se obtenga un beneficio; en cuanto al mobiliario, es el 

bien propio que sirve para ambientar ese espacio, como muebles, sillas, mesas 

(Campaña et al., 2021). Por otro lado, todo entorno laboral de manera necesaria 

debe contar con elementos sustanciales que permitan la realización de las 

actividades correspondientes, por lo que el espacio y las instalaciones 

contribuyen a mantener la productividad dentro de una organización 

(International labour organization, 2020).  

Dimensión 2. Tecnología de la información y comunicación (TIC): es referido a 

los equipos, manuales, metodologías, así como demás aspectos, para el 

desarrollo en el manejo y transmisión de la averiguación referida (Jensen et al., 

2020).  

Asimismo, es la suma de instrumentos que facilitan el proceso de la data y la 

forma de comunicación, que corresponde al ambiente de trabajo virtual. A 

continuación (Carbajal, 2022), se detallan sus indicadores: 

Tecnología de la información, se refiere al agrupamiento de tecnologías que 

brindan acceso, a la comunicación informativa a través de internet, páginas 

virtuales, entre otros; sobre la tecnología de la comunicación, es el 

agrupamiento de tecnologías que brindan acceso, a la comunicación 

informativa por intermedio de textos, imágenes (Carbajal, 2022). 

Dimensión 3. Modificación de la organización: corresponde al grupo de 

individuos, que pertenecen a una organización, que propone metas y propósitos 
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en la búsqueda de la mejora empresarial, mediante cambios particulares, que 

se establecen por la parte administrativa (Hurtado, 2021). 

Toda organización para lograr un adecuado rendimiento en sus trabajadores 

debe contar con modificaciones dentro del entorno laboral, es decir, tener en 

cuenta condiciones adecuada que permitan a los empleados laboran de 

manera eficiente y productiva, teniendo acceso a los equipos necesarios y a 

condiciones ergonómicas correctas para el desarrollo de las actividades 

(Rosemary, et al., 2020). Se detallan sus indicadores: 

La planificación, es el proceso ordenado, donde hay una necesidad, para 

posteriormente ejecutar un plan para lograr una solución; la organización, es la 

estructura sistematizada que agrupa a individuos con diferentes habilidades, 

que conviven en el logro de un fin particular, por último, en el control, es el 

aspecto evaluativo del accionar de la planificación, para observar el 

cumplimiento de los objetivos y la prevención de las futuras problemáticas 

(Hurtado, 2021). 

La planificación, se describe como una de las funciones de gestión de las 

organizaciones de hecho, como una función principal de la gestión de las 

organizaciones (Ogolo, 2019). La organización, hace referencia a un conjunto 

continuo de actividades, es decir, cumplir funciones de manera eficaz entre 

todos los individuos pertenecientes a un grupo (Wal, 2020). En lo concerniente 

al control, es una función de gestión dinámica que debe adaptarse 

constantemente a los cambios de la empresa (Dedeckova, 2020). 

El presente estudio se sostiene de las bases teóricas de la variable desempeño 

laboral: 

El desempeño laboral anteriormente era referido como la experiencia de un 

empleado en la ejecución de sus funciones de una manera que ayuda a la 

organización a alcanzar sus objetivos (Moonsri, 2018). También se define como 

la productividad de un individuo en comparación con sus compañeros de 

trabajo en una variedad de comportamientos y resultados relacionados con el 

trabajo (Aeknarajindawat y Jermsittiparsert, 2020).  
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El rendimiento está determinado por la calidad y la cantidad de trabajo 

completado como parte de las responsabilidades asignadas de un empleado. 

El desempeño de los empleados influye directamente en los resultados 

financieros y no financieros de una organización (Susanto et al., 2022). Por lo 

tanto, las organizaciones necesitan empleados de alto rendimiento para lograr 

sus objetivos, visión y misión corporativos y obtener una ventaja competitiva 

(Pradoto et al., 2022). 

Actualmente se caracteriza como un factor que se desencadena tanto de la 

eficacia como de la eficiencia de los trabajadores en distintas organizaciones. 

Se rescata principalmente con mayor nivel de desempeño en el trabajo a las 

personas que toman decisiones de manera más proactiva (Pashanasi, et al., 

2021). 

En cuanto a las teorías sobre desempeño laboral, se apoya en la teoría de los 

sistemas ecológicos, esta teoría también se conoce como teoría individual. 

Según esta teoría, las personas en un entorno específico tienen una relación 

dinámica con sus entornos social, fisiológico y físico, establece que los entornos 

de trabajo están interrelacionados en los que los entornos de trabajo están 

conectados entre sí y tienen un efecto sobre las actividades en el lugar de 

trabajo en términos de contexto, tiempo y procesos (Ferschmann et al., 2022).  

Por otro lado, sustenta la importancia del entorno en el lugar de trabajo para los 

trabajadores y las personas involucradas en los procesos organizacionales, una 

vez que los empleados obtienen un ambiente de trabajo favorable, se vuelven 

más dedicados a sus tareas asignadas, lo que en última instancia mejora su 

desempeño (Ferschmann et al., 2022). 

Asimismo, se fundamenta en la teoría del intercambio social en la que un 

entorno laboral favorable proporciona una especie de motivación a los 

empleados para trabajar mejor. Tales actividades de motivación en las 

organizaciones tienen lugar con el apoyo de fondo de algunos intercambios 

sociales. El proceso de intercambio social tiene lugar entre una organización y 

sus trabajadores indicando que la organización reconoce las contribuciones de 

sus empleados y se asegura de que estén bien atendidos (Christensen et al., 

2021).  
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Los empleados, a cambio, hacen todo lo posible para alcanzar los objetivos 

establecidos por sus organizaciones y se desempeñan mejor en un entorno de 

trabajo favorable dado, asimismo proporciona una base para el compromiso de 

los empleados, ya que, si el entorno laboral es favorable y adecuado, desarrolla 

un sentido de confianza para la organización entre los empleados; a cambio 

muestran más compromiso hacia los objetivos establecidos de la organización. 

Esta confianza se genera como consecuencia del apoyo de la gerencia y, como 

resultado, los empleados están motivados, lo que ayuda a desarrollar una 

buena actitud hacia el trabajo, y aumenta el compromiso de los empleados, lo 

que resulta en un mejor desempeño (Christensen et al., 2021). 

En la variable desempeño laboral se ha considerado tomar las siguientes 

dimensiones: 

Dimensión 1. Compromiso Institucional: Conforma el nexo sobre la empresa y 

sus colaboradores, que establecen la adquisición de la cultura de la 

organización en mención (Chiavenato, 2019). 

De igual modo, se tiene en cuenta la calidad del personal, esto gracias a la 

imagen corporativa de la organización, es por ello que los colaboradores deben 

contar con ciertas cualidades, capacidades y habilidades que eleven los 

parámetros de la empresa (Carbajal, 2022),  

El compromiso institucional para toda empresa o entidad genera efectos 

positivos en la rentabilidad de la misma, ello debido, a que no siempre se 

considera a los trabajadores como elementos esenciales de una estructura. A 

consecuencia de ellos, muchas veces las organizaciones carecen de persona 

realmente comprometido, conllevando de tal forma a evidenciar un bajo 

rendimiento y poca motivación para el desarrollo de las diversas actividades 

correspondientes (Seid y Negassa, 2019), se detallan sus indicadores: 

Conocimiento institucional, es el entendimiento sobre la estructura, normas, 

formas, sistemas, entre otros aspectos, que son desarrollados por la empresa, 

por otro lado, el compromiso, es el grado del colaborador con respecto a cómo 

se identifica en relación a la empresa (Carbajal, 2022). El conocimiento dentro 

de una institución permite a los integrantes crear un vínculo directo, es decir, 
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se sienten identificados con la filosofía organizacional (valores, misión, visión, 

etc.) (Hormio, 2020).  

Dimensión 2. Conocimiento del Trabajo: Hace referencia a una asociación 

estrictamente congruente con las competencias laborales, siendo ello 

coherente con la capacitación para impulsar la productividad (Saliha, et al., 

2020). 

El conocimiento del trabajo se reconoce como una forma en la que los 

trabajadores emplean sus habilidades y destrezas para cumplir con los roles 

asignados en la organización, contribuyendo de tal forma a la gestión y 

crecimiento de todas las áreas pertinentes teniendo claro un fin en común 

(Sokol y Figurska, 2021), se detallan sus indicadores: 

Competencia, es la habilidad de la empresa o el colaborador en el 

mejoramiento y crecimiento de la rentabilidad, por intermedio de estrategias; la 

capacitación, es la adquisición de conocimientos de dichas estrategias, para 

implementarlas y elevar la calidad del desempeño (Hurtado, 2021). 

La competencia dentro de una organización es interpretada como cualidades 

que hacen que una persona destaque sobre otra, es decir, para que una 

empresa pueda ser superior a otra debe contar con todos sus elementos de 

trabajo capacitados, adquiriendo de tal manera recurso humano capaz de 

realizar de manera eficaz los roles que se les asigne (Skrinjaric, 2022).  

Dimensión 3. Productividad: Es el nexo entre eficiencia del colaborador, con los 

recursos que cuenta la empresa, que se serán utilizables para lograr la finalidad 

de las tareas que alcancen el tope de su productividad (Chiavenato, 2019). 

La productividad probablemente es el concepto más discutido y a la vez menos 

comprendido en la gestión. El término de productividad tiene varios puntos de 

vista, muchos lo consideran como un factor relacionado entre la productividad 

y la capacidad de talento humano en una empresa. Mientras que, para otros, 

son el conjunto de recursos de una empresa cuya gestión se basa en la 

utilización adecuada de recursos (Prakash, et al., 2017).  se detallan sus 

indicadores: 
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Motivación laboral, es el método de incentivar a los colaboradores a mejorar su 

rendimiento, generando que la empresa obtenga beneficios de ello, y 

responsabilidad, es el convenio integral que va de la mano con el propósito de 

la empresa, observando diversos factores (Carbajal, 2022). 

Cabe destacar que la motivación ya sea en lo personal o laboral, es un proceso 

que parte de una carencia o necesidad fisiológica o psicológica que activa un 

comportamiento o impulso que tiene como objetivo una meta o incentivos 

(Filgona, et al., 2020). En cuestión de la responsabilidad se entiende como la 

cualidad que dentro de toda empresa se considera como un valor importante, 

siendo un componente importante para impulsar el desempeño laboral entre 

todos individuos  (Alcalde, et al., 2019). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de la investigación 

 

El estudio fue de tipo básica, puesto que la información obtenida 

busca ir en dirección a la obtención de nuevos conocimientos, sin 

incluir una finalidad inmediata. En base a los principios o leyes 

científicas que se tengan se puede armar una teoría científica 

(Sánchez, et al., 2018).  

Asimismo, el estudio tiene un enfoque cuantitativo, debido a que se 

hará uso de métodos cuantitativos y/o estadísticos con el fin de 

recabar información para su posterior procesamiento, hace uso de 

métodos hipotético – deductivo. Para validar o rechazar la hipótesis 

en este enfoque, se realiza una medición numérica para ser 

analizada, de esta manera se podrá identificar patrones de 

comportamiento (Cabezas, et al., 2018).  

La investigación fue de nivel explicativo, ya que permitió identificar y 

conocer causas que ocasionan determinado fenómeno, dentro de lo 

cual se establecen las potenciales relación de causalidad entre las 

variables existentes (Alvarez, 2020).  

Es de diseño no experimental debido a que no se realizó alteración 

directa de las variables, siendo analizadas tal y como se encuentren 

en la realidad (Sánchez, et al., 2018). 

Tiene un alcance correlacional - causal, debido a que se pretende 

buscar la relación existente entre las variables de estudio de manera 

causal, es decir, se cuantifico la variable 1 y cómo influye en la 

variable 2 o de forma inversa. Según Gallardo (2017) considera que 

este nivel tiene como fin determinar la relación entre dos o más 

categorías dentro de un contexto determinado.  
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Esquema: 

 

Donde: 

X1: Trabajo remoto  

X2: Desempeño laboral 

        : Relación causal de X1 sobre X2 

 

3.2. Variables y Operacionalización  

 

Variable independiente: Trabajo remoto 

Definición conceptual: Realizar las prestaciones laborales desde un 

lugar diferente a las instalaciones de la empresa (Aguilar et al., 

2020).  

Definición operacional: La variable de trabajo remoto fue medida 

mediante 3 dimensiones: Espacio físico, Tecnología de la 

información y comunicación (TIC) y la modificación de la 

organización, tiene un enfoque cuantitativo. Se hizo uso de la escala 

de Likert: (1) Nunca - (2) Casi nunca – (3) A veces – (4) Casi siempre 

– (5) Siempre. 

Indicadores: Ambiente físico, mobiliario, tecnología de la 

información, tecnología de la comunicación, planificación, 

organización, control. 

Escala de medición: Ordinal  

Variable dependiente: Desempeño laboral 

Definición conceptual: También se define como la productividad de 

un individuo en comparación con sus compañeros de trabajo en una 

variedad de comportamientos y resultados relacionados con el 

trabajo (Aeknarajindawat y Jermsittiparsert, 2020) 

X1         X2 
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Definición operacional: La variable desempeño laboral tiene un 

enfoque cuantitativo, se realizó la medición mediante sus 

dimensiones: Compromiso institucional, conocimiento del trabajo y 

productividad. Se hizo uso de la escala de Likert: (1) Nunca - (2) Casi 

nunca – (3) A veces – (4) Casi siempre – (5) Siempre. 

Indicadores: Compromiso del trabajador, conocimiento 

institucional, capacitación, competencia, motivación laboral y 

responsabilidad.  

Escala de medición: Ordinal  

 

3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis  

Según Sánchez, et al. (2018), la población es el grupo total de 

elementos o casos, ya sean estos individuos, objetos o 

acontecimientos, los cuales tienen en común determinadas 

características o algún criterio.   

Para la presente investigación se tomó en cuenta los 

elementos de estudio de la Corte Superior de Justicia de la 

Libertad, el tamaño de dicha población fue de 80 

colaboradores, los cuales reunieron las condiciones para 

formar parte de la investigación. 

Criterios de inclusión: 

- Colaboradores tanto varones como mujeres  

- Colaboradores dispuestos a formar parte del estudio 

Criterios de exclusión: 

- Colaboradores de servicios tercerizados de la institución  

- Colaboradores que no pertenezcan a las instituciones 

seleccionadas  
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Para determinar la muestra óptima a investigar se utilizó la 

siguiente fórmula, la cual se aplica para el caso de 

poblaciones finitas menores a 100,000. 

 

La muestra estuvo conformada por un subconjunto de datos 

que conforman una población, tiene como criterio, que es 

seleccionada por características específicas debidamente 

definidas como: Lugar de estudio, rango de edad, entre otros 

(Gallardo, 2017).  

La técnica de muestreo fue probabilístico aleatorio simple, 

debido a que permitió tomar una proporción de individuos de 

forma al azar para formar parte de la investigación.  

Estuvo conformada por todos los trabajadores de la Corte 

Superior de Justicia en la región de la Libertad.  

 

 

3.4. Técnica e instrumentos de recolección de datos  

La técnica seleccionada para la investigación fue la encuesta, ya que 

permite la recopilación de la información necesaria, con un enfoque 

específico a las dos variables de estudio: Trabajo remoto y 

desempeño laboral. Según Gallardo (2017), las encuestas son 

técnicas que de forma sistemática ordenan la información para el 

análisis correspondiente.  

El instrumento para la investigación fue el cuestionario, consistiendo 

en un conjunto sistemático de preguntas escritas dentro de un 

documento, las preguntas están conectadas directamente a la 

hipótesis de la investigación, por lo que, están relacionadas para las 

variables e indicadores de investigación. El objetivo de este 

instrumento es recabar información para validar o rechazar las 

hipótesis de trabajo (Sánchez et al., 2018) (Ver anexo 03).  
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El método de validación fue el juicio de expertos. Se seleccionó a 3 

profesionales con experiencia en la materia, para que puedan 

evaluar la estructura del instrumento y la correspondencia con los 

objetivos propuestos de la investigación, además de verificar la 

coherencia entre los ítems y cada dimensión.  

Para determinar el nivel de confiabilidad se realizó una prueba piloto 

con 22 colaboradores, luego de ello, se recopiló toda la información 

y fue ingresada en el programa SPSS 25. A través del programa se 

aplicó el Alfa de Cronbach para los instrumentos de medición, con el 

objetivo de determinar el grado de fiabilidad de las técnicas para su 

aplicación. 

 

 

3.5. Procedimientos  

Inicialmente el estudio inicio con la solicitud de la universidad para la 

autorización de la investigación. A la par se realizó la recolección de 

la información mediante diversos artículos científicos y/o teorías 

enfocadas a las variables de la investigación, las búsquedas se 

realizaron en revistas digitales como Scielo, Redalyc entre otros 

repositorios de diferentes universidades tanto a nivel internacional 

como nacional. Con las bases teóricas planteadas, se hizo la 

operacionalización de variables, el instrumento cuestionario fue 

elaborado y se estableció la muestra con el detalle de técnicas de 

recolección de información. Después, se validaron según el juicio de 

expertos para llevar a cabo la prueba estadística estableciendo el 

nivel de confiabilidad mediante alfa de Cronbach. Finalmente, se 

aplicaron las encuestas dirigidas a la totalidad de la muestra de 

estudio, obteniendo los resultados de la investigación para después 

establecer la discusión, conclusiones y recomendaciones.  
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3.6. Método de análisis de datos  

La investigación recopilo información tanto para la prueba piloto, 

como los resultados finales, a través de la aplicación de las 

encuestas para después trasladar los datos al programa SPSS 25, 

luego de ello se analizó la información obtenida aplicando la 

estadística descriptiva e inferencial. El análisis descriptivo, permitió 

determinar mediante gráficas el comportamiento de los datos en 

relación a los objetivos, mientras que el análisis inferencial es una 

herramienta para validar o rechazar la hipótesis de la investigación 

a través de la una regresión lineal simple, determinando las 

influencias existentes. 

 

3.7. Aspectos éticos  

De acuerdo a lo establecido por el Consejo Universitaria de la 

Universidad César Vallejo, se tomó en cuenta los siguientes 

aspectos éticos: 

La presente investigación se realizó haciendo uso de la competencia 

profesional y científica cumplimento todos los niveles de preparación 

según lo requerido por la investigación, lo que garantiza el rigor 

científico en todo el proceso del estudio. 

Los datos obtenidos y la información procesada presentada en la 

investigación son obtenidas de fuentes confiables, citando 

correctamente de acuerdo a las normas de la carrera profesional. Se 

respeta los derechos de propiedad intelectual de los investigadores 

siendo nombrados en la investigación. 

Finalmente, toda la información recabada guardo un sentido de 

confidencialidad, por lo cual los colaboradores de la población serán 

libres de participar en la investigación firmando un consentimiento 

previo que acredite su voluntariedad.
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IV. RESULTADOS 

Análisis 

  Objetivo General 

 

Figura 1. 

Diagrama de dispersión entre el trabajo remoto y el desempeño laboral de los 

colaboradores en una Corte Superior de Justicia en la región de la Libertad, 

2021. 

 

De acuerdo a la Figura 1 se identifica que el trabajo remoto y el desempeño 

laboral presentan una relación inversa, mientras mayor sea el uso de trabajo 

remoto menor es el desempeño laboral.  

Esto significa que es menos deseado el trabajo remoto por parte de los 

colaboradores de la Corte Superior de Justicia en la región de la Libertad, 2021. 
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Tabla 1 

Regresión lineal sobre desempeño laboral y trabajo remoto de los 

colaboradores en una Corte Superior de Justicia en la región de la Libertad, 

2021 

Source SS df MS Number of obs = 67 

Model 976.4984 1 976.4984 F(1, 65) = 61.13 

Residual 1038.367 65 15.97488 Prob > F = 0.0000 

Total 2014.866 66 30.52827 R-squared = 0.4846 

        Adj R-squared = 0.4767 

        Root MSE = 3.9969 

dempl Coef. Std. Err. t P>|t| [95% Conf. Interval] 

trabr -0.69708 0.089159 -7.82 0.0000 -0.87514   -0.51901 

_cons 122.4908 5.080271 24.11 0.0000 112.3448   132.6368 

En la Tabla 1, se determino que la variable trabajo remoto tiene influencia en el 

desempeño laboral de los colaboradores en una Corte Superior de Justicia en 

la región de la Libertad, 2021. 

La significancia global (Prob > F) cuyo valor es de 0.000 refiere que el modelo 

en su conjunto puede explicar al desempeño laboral; además, se analizo la 

significancia individual (P>|t|) para la variable trabajo remoto es de 0.0000 

evidenciando que solamente esa variable explica al desempeño laboral.  

Se identifica un R-squared de 48.46%, Por último, la influencia encontrada tiene 

un coeficiente negativo de valor -0.69708, es decir el desempeño laboral se 

reducirá en 0.69708 unidades de medida. 

Por último, la normalidad de los errores tiene una Prob > chi2 = 0.7857; es decir, 

no existen valores extremos en los errores, distribuyéndose normalmente (ver 

Anexo 4). 
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Objetivo específico 1 

Figura 2   

Diagrama de dispersión entre el desempeño laboral y el espacio físico de los 

colaboradores en una Corte Superior de Justicia en la región de la Libertad, 

2021 

De acuerdo a la Figura 2 se identifica que el trabajo remoto y el espacio físico 

presentan una relación inversa, aunque tiene una recta muy aplanada, el 

colaborador no se siente satisfecho con la labor y menor es el desempeño 

laboral.  

Se infiere que el desempeño laboral era mayor cuando el espacio físico del 

trabajo remoto es parecido a un trabajo presencial; por parte de los 

colaboradores de la Corte Superior de Justicia en la región de la Libertad, 

porque brinda un mal desempeño laboral. 
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Tabla 2 

Regresión lineal sobre desempeño laboral y espacio físico de los 

colaboradores en una Corte Superior de Justicia en la región de la Libertad, 

2021 

Source SS df MS Number of obs = 67 

Model 135.2796 1 135.2796 F(1, 65) = 4.68 

Residua

l 1879.586 65 28.91671 Prob > F = 0.0342 

Total 2014.866 66 30.52827 R-squared = 0.0671 

        Adj R-squared = 0.0528 

        Root MSE = 5.3774 

dempl Coef. Std. Err. t P>|t| [95% Conf. Interval] 

dimesp -1.22136 0.564681 -2.16 0.034 -2.3491   -0.09362 

_cons 99.7444 7.790004 12.8 0.000 84.1867   

115.302

1 

 

En la Tabla 2, se determinó que la dimensión espacio físico tiene influencia en 

el desempeño laboral de los colaboradores en una Corte Superior de Justicia 

en la región de la Libertad, 2021. 

El resultado se demuestra al analizar la significancia global (Prob > F) cuyo 

valor es de 0.0342 además, se analizó la significancia individual (P>|t|) cuyo 

resultado para la dimensión espacio físico es de 0.0034 (0.05), evidenciando 

que solamente esa dimensión explica al desempeño laboral.  

Se identifica un R-squared de 6.71%, Por último, la influencia encontrada tiene 

un coeficiente negativo de valor -1.22136, es decir, que por cada colaborador 

que pasa a un espacio menor se reducirá en 1.22136 unidades de medida. 

(ver Anexo 5). 
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Objetivo específico 2  

 

Figura 3 

Diagrama de dispersión entre desempeño laboral y TIC de los colaboradores 

en una Corte Superior de Justicia en la región de la Libertad, 2021 

De acuerdo a la Figura 3 se identifica que el trabajo remoto y el desempeño 

laboral presentan una relación inversa, mientras mayor sea el uso de TIC menor 

es el desempeño laboral.  

lo que significa que es menos deseado el uso de TIC´s por parte de los 

colaboradores de la Corte Superior de Justicia en la región de la Libertad, 2021. 
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Tabla 3 

Regresión lineal sobre desempeño laboral y TIC de los colaboradores en una 

Corte Superior de Justicia en la región de la Libertad, 2021 

Source SS df MS Number of obs = 67 

        F(1, 65) = 55.95 

Model 932.0816 1 932.0816 Prob > F = 0.0000 

Residual 1082.784 65 16.65822 R-squared = 0.4626 

        Adj R-squared = 0.4543 

Total 2014.866 66 30.52827 Root MSE = 4.0814 

dempl Coef. Std. Err. t P>|t| [95% Conf. Interval] 

dimetic -2.39316 0.319933 -7.48 0.000 -3.032   -1.75421 

_cons 124.8534 5.623361 22.2 0.000 113.62   136.084 

En la Tabla 3, se determinó que la dimensión TIC tiene influencia en el 

desempeño laboral de los colaboradores en una Corte Superior de Justicia en 

la región de la Libertad, 2021. 

La significancia global (Prob > F) es de 0.000, lo que refiere que el modelo en 

su conjunto puede explicar al desempeño laboral; la significancia individual 

(P>|t|) es de 0.0000 evidenciando que solamente esa dimensión explica al 

desempeño laboral.  

Confirmando lo encontrado, se identifica un R-squared de 46.26%, Por último, 

la influencia encontrada tiene un coeficiente negativo de valor -2.39316, es 

decir, que por cada colaborador que pasa a usar TIC el desempeño laboral se 

reducirá en 2.39316 unidades de medida. 

(ver Anexo 6). 
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  Objetivo específico 3  

 

Figura 4 

Diagrama de dispersión entre desempeño laboral y organización digital de los 

colaboradores en una Corte Superior de Justicia en la región de la Libertad, 

2021 

De acuerdo a la Figura 4 se identificó que la modificación a organización digital 

y el desempeño laboral presentan una relación inversa, deduciendo que 

mientras mayor sea la organización digital menor es el desempeño laboral.  

Lo que significa que es menos deseado la organización digital por parte de los 

colaboradores de la Corte Superior de Justicia en la región de la Libertad, 2021. 
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Tabla 4 

Regresión lineal sobre desempeño laboral y organización digital de los 

colaboradores en una Corte Superior de Justicia en la región de la Libertad, 

2021 

Source SS df MS Number of obs = 67 

        F(1, 65) = 39.52 

Model 761.8436 1 761.8436 Prob > F   = 0.0000 

Residual 1253.022 65 19.27726 R-squared   = 0.3781 

        Adj R-squared = 0.3685 

Total 2014.866 66 30.52827 Root MSE MSE = 4.3906 

dempl Coef. Std. Err. t P>|t| [95% Conf. Interval] 

dimeorg -0.84592 0.134561 -6.29 0.0000 -1.11465   -0.57718 

_cons 104.4946 3.468007 30.13 0.0000 97.56847   111.4206 

En la Tabla 4, se determinó que la dimensión organización digital tiene 

influencia en el desempeño laboral de los colaboradores en una Corte Superior 

de Justicia en la región de la Libertad, 2021. 

El resultado se demuestra al analizar la significancia global (Prob > F) cuyo 

valor es de 0.000, lo que refiere que el modelo en su conjunto puede explicar 

al desempeño laboral;  

Se identifica un R-squared de 37.81%. Por último, la influencia encontrada tiene 

un coeficiente negativo de valor -0.84592, es decir, que por cada colaborador 

que práctica la organización digital el desempeño laboral se reducirá en 

0.84592 unidades de medida. 

 (ver Anexo 7). 
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V. DISCUSION 

En el objetivo general se determinó en qué medida el trabajo remoto influye en 

el desempeño laboral de los colaboradores en una Corte Superior de Justicia 

en la región de la Libertad, 2021. El resultado generado mediante una regresión 

lineal determina que la variable trabajo remoto tiene influencia en el desempeño 

laboral de los colaboradores en una Corte Superior de Justicia en la región de 

la Libertad, 2021. Confirmando lo encontrado, se identifica un R-squared de 

48.46%, esto significa que el trabajo remoto explica en 48.46% al desempeño 

laboral. Por último, la influencia encontrada tiene un coeficiente negativo de 

valor -0.69708, es decir, que por cada colaborador que pasa a trabajo remoto 

el desempeño laboral se reducirá en 0.69708 unidades de medida. 

Los resultados encontrados se refuerzan con Edquen (2020) en su estudio tuvo 

como objetivo identificar de qué manera el trabajo remoto influye en el 

desempeño docente en los trabajadores de la Fiscalía Provincial de Cutervo;  

de acuerdo a los resultados, se evidencian que el trabajo remoto tiene una 

relación negativa de 0.481 con el desempeño laboral, a pesar de identificar que 

no se relacionan estas variables; es decir, el desempeño de los trabajadores 

no ha tenido los resultados esperados, debido a que mediante el trabajo remoto 

las actividades desarrolladas no fueron las adecuadas, además de imposibilitar 

el seguimiento de los trámites documentarios.  

También, son similares a lo analizado por Campo et al. (2021) en su estudio 

buscaron examinar la asociación entre trabajo remoto y el desempeño laboral, 

determinando que existen relaciones entre el trabajo remoto y el desempeño 

laboral en un 0.650, además existió una significancia de 0.001; así se identificó 

que el trabajo remoto no funciona como factor para aumentar la productividad 

debido a que se ve afectada negativamente por dificultades familiares en un 

63%, además de factores estresores como la sobrecarga de trabajo, estrés y 

en ocasiones burnout. Se concluye que, existe una relación significativa entre 

trabajo remoto y desempeño docente. 

También, se suma Hurtado (2021) en su estudio tuvo como objetivo determinar 

la relación entre trabajo remoto y desempeño laboral en empleados de la Corte 
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Suprema de Justicia en Chimbote 2021. De acuerdo a los resultados, son 

similares a lo encontrado en el estudio debido a que encontró que la percepción 

del trabajo remoto en un 37% es bajo, ante ello el desempeño laboral es poco 

eficiente en un 37%. Asimismo, el impacto entre ambas variables fue de  0.665. 

Se concluye que, existe una incidencia del trabajo remoto en el desempeño 

laboral en trabajadores de la Corte Suprema de Justicia.  

Por otro lado, lo encontrado se compara y contradice con Grant (2021) en su 

estudio buscó identificar el trabajo remoto y su impacto en la satisfacción laboral 

de los empleados durante la Covid-19. De acuerdo a los resultados, los 

participantes manifestaron en un 47% que el trabajo remoto tiene un impacto 

directo en la satisfacción laboral con una correlación de 0.678. Se concluye 

que, el trabajo remoto debido a la Covid-19 no da lugar a que las personas 

estén insatisfechos con sus trabajos, es decir, que si cuentan con los elementos 

necesarios pueden desarrollar de forma correcta sus labores.  

A su vez se añade Susilo (2020) en su estudio tuvo como objetivo determinar 

el efecto del trabajo remoto en el desempeño laboral y de acuerdo a los 

resultados se reveló que al trabajar desde casa, los empleados experimentan 

una mayor satisfacción y motivación, mejorando así el desempeño laboral.  Es 

por ello que ambas variables guardan una relación moderada en un 0.674. Se 

concluye que, la satisfacción es un factor importante para determinar el 

desempeño laboral, es decir, los empleados deben estar satisfechos antes de 

que rindan más para alcanzar los objetivos de una organización. Encontrando 

un resultado contrario a lo encontrado en el presente estudio. 

También se contradice por lo encontrado en Carbajal  (2022) porque su estudio 

tiene como objetivo determinar la incidencia de trabajo remoto y desempeño 

laboral del personal SUNASS en periodo de COVID-19 y de acuerdo a los 

resultados, encontró una influencia significativa entre las variables de estudio 

siendo representadas con un valor de correlación de 0.886 y un nivel de 

significancia de 0.000; es decir, más trabajo remoto se tendrá más desempeño 

laboral. Lo mismo, es encontrado por Paucar (2021) en su estudio buscó 

evaluar la asociación entre trabajo remoto y desempeño laboral, la asociación 

entre las variables fue directa alta con un valor de 0.961. 
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Actualmente, los factores externos están contribuyendo a que los 

colaboradores se adapten a nuevas modalidades de trabajo, y según Aguilar et 

al. (2020) implica el desarrollo fuera de las instalaciones de la empresa, por lo 

que para Molino et al. (2020) se tiene que trabajar con más herramientas y 

modificar las condiciones de trabajo, esto puede afectar de diferentes maneras 

la aceptación, el desempeño, la motivación y el bienestar de los trabajadores. 

Por lo tanto, para realizar trabajo remoto se tiene que tener en cuenta muchos 

factores cuyo fin minimice el efecto del mal desempeño y contribuya a mejorar.  

El siguiente resultado es el objetivo específico uno sobre determinar en qué el 

espacio físico influye en el desempeño laboral de los colaboradores en una 

Corte Superior de Justicia en la región de la Libertad, 2021. En donde mediante 

un regresión lineal se determina que la dimensión espacio físico tiene influencia 

en el desempeño laboral de los colaboradores en una Corte Superior de Justicia 

en la región de la Libertad, 2021.  

Confirmando lo encontrado, se identifica un R-squared de 6.71%, esto significa 

que el espacio físico explica en 6.71% al desempeño laboral. Por último, la 

influencia encontrada tiene un coeficiente negativo de valor -1.22136, es decir, 

que por cada colaborador que pasa a un espacio menor al comparado al de la 

oficina el desempeño laboral se reducirá en 1.22136 unidades de medida. 

Los resultados encontrados en el objetivo específico uno son similares con 

Wulan et al. (2021) en su estudio tuvieron como objetivo determinar el efecto 

del trabajo remoto en la productividad de los empleados en una entidad y de 

acuerdo a los resultados, se halló que el factor satisfacción funciona como una 

variable mediadora para la efectividad del trabajo remoto y la productividad en 

0.742 con una significancia de 0.002, por lo que se concluye que las 

condiciones laborales afectan la productividad de los trabajadores, por lo cual 

es necesario lugares adecuados para la realización de actividades.  

También es similar a lo encontrado con Paucar (2021) porque en su estudio 

buscó evaluar la asociación entre trabajo remoto y desempeño laboral y de 

acuerdo a los resultados determinó factores como el ambiente laboral, jornada 

laboral, capacitaciones, beneficios y desarrollo del trabajo como factores para 
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un adecuado desempeño en un 64%; es decir, el ambiente físico es un factor 

que en trabajo remoto puede afectar el desempeño laboral. Así también se 

suma Carbajal  (2022) en su estudio tiene como objetivo determinar la 

incidencia de trabajo remoto y desempeño laboral del personal SUNASS en 

periodo de COVID-19, encontrando que el espacio es un factor que mejora el 

desempeño (relacionándose en 0.987). 

Lo encontrado también se refuerza con Wontorczyk y Rożnowski (2022), según 

el planteamiento de la teoría de las demandas laborales y los recursos, debido 

a que considera que son las necesidades y los recursos laborales los 

predictores más significativos para poder rendir y, entre ellos el ambiente que 

actúa como un medio para lograr objetivos importantes; pudiendo aseverar la 

importancia de un entorno físico adecuado para realizar el trabajo remoto y 

posibilitar mejoras en el desempeño laboral. 

El siguiente objetivo específico que se desarrolla es el dos, que determina en 

qué medida las TIC influyen en el desempeño laboral de los colaboradores en 

una Corte Superior de Justicia en la región de la Libertad, 2021. El resultado se 

explica mediante un regresión lineal y determina que la dimensión TIC tiene 

influencia en el desempeño laboral de los colaboradores en una Corte Superior 

de Justicia en la región de la Libertad, 2021.  

Confirmando lo encontrado, se identifica un R-squared de 46.26%, esto 

significa que la dimensión TIC explica en 46.26% al desempeño laboral. Por 

último, la influencia encontrada tiene un coeficiente negativo de valor -2.39316, 

es decir, que por cada colaborador que pasa a usar TIC el desempeño laboral 

se reducirá en 2.39316 unidades de medida. 

Este resultado fue comparado con Carbajal (2022) en su estudio tiene como 

objetivo determinar la incidencia de trabajo remoto y desempeño laboral del 

personal SUNASS en periodo de COVID-19; encontrando que una de sus 

dimensiones (TIC) presenta una relación con el desempeño laboral en un 0.788 

y se concluye que, los trabajadores deben laborar en condiciones óptimas con 

el fin de optimizar su desempeño laboral, es decir, más implementación de TIC 
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genera mejor desempeño laboral. Por lo tanto, se contradice a lo encontrado 

porque existen diferencias en sus resultados. 

Sin embargo, se refuerza con Wontorczyk y Rożnowski  (2022) a través de la 

teoría sobre trabajo remoto, porque determina que son los recursos y las 

necesidades que determinan el desempeño, es decir, se necesita de TIC para 

poder desarrollándose, pero agrega que se necesita la capacitación para poder 

adecuarse a los nuevos medios de trabajo, en un nuevo ambiente, forma de 

trabajo, retroalimentación y autoevaluaciones que permitan lograr objetivos 

importantes, porque no manejar las nuevas TIC pueden ser perjudiciales para 

el desarrollo.  

Así para Jensen et al. (2020) son los equipos, manuales y metodologías que se 

necesitan para el desarrollo en el manejo y transmisión de TIC cuya 

contribución permita un adecuado trabajo remoto. Asimismo, es la suma de 

instrumentos que facilitan el proceso de la data y la forma de comunicación, las 

que posibilitan un adecuado ambiente de trabajo virtual. 

El tercer objetivo específico es determinar en qué medida la organización digital 

influye en el desempeño laboral de los colaboradores en una Corte Superior de 

Justicia en la región de la Libertad, 2021. El resultado se explica mediante una 

regresión lineal y determina que la dimensión organización digital tiene 

influencia en el desempeño laboral de los colaboradores en una Corte Superior 

de Justicia en la región de la Libertad, 2021. 

Confirmando lo encontrado, se identifica un R-squared de 37.81%, esto 

significa que la dimensión organización digital explica en 46.26% al desempeño 

laboral. Por último, la influencia encontrada tiene un coeficiente negativo de 

valor -0.84592, es decir, que por cada colaborador que práctica la organización 

digital el desempeño laboral se reducirá en 0.84592 unidades de medida. 

Lo encontrado se contrapone con Carbajal  (2022) en su estudio tiene como 

objetivo determinar la incidencia de trabajo remoto y desempeño laboral del 

personal SUNASS en periodo de COVID-19. En sus resultados para una de sus 

dimensiones encontró que existe una relación entre la organización y el 

desempeño laboral en un 0.762. Se concluye que, los trabajadores deben 
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laborar en condiciones óptimas que la entidad dede organizar con el fin de 

optimizar su desempeño laboral. 

A su vez manifiesta Hurtado (2021) que toda organización debe proponer en 

los colaboradores el cambio, a través de metas y propósitos y ello será lo que 

permite que el trabajo remoto pueda generarse con un buen desempeño 

laboral, por lo tanto, considera que los cambios deben ir de la mano con la 

retroalimentación y capacitación para no obtener resultados negativos en el 

desempeño laboral. 
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VI. CONCLUSIONES 

El trabajo remoto es una nueva modalidad de trabajo que condiciona el 

desempeño laboral de algunos colaboradores, por lo que se concluye que tiene 

una influencia negativa al desempeño laboral, esto significa que todo colaborar 

que es introducido al trabajo remoto puede tener una consecuencia en el 

desempeño en la Corte Superior de Justicia en la región de la Libertad, 2021 

A su vez con respecto al ambiente de trabajo cuando se realiza trabajo remoto 

se detectó que también condiciona el desempeño laboral, concluyendo que 

cuando el espacio físico es menor al comparado con el de la institución tiene 

una influencia negativa en el desempeño laboral, es decir, que es menos 

deseado un espacio físico más pequeño que el de su oficina por parte de los 

colaboradores de la Corte Superior de Justicia en la región de la Libertad, 

porque brinda un mal desempeño laboral. 

También en referencia al uso de TIC´s en trabajo remoto se concluye que tiene 

una influencia negativa en el desempeño laboral, es decir, que el uso de TIC´s 

no está contribuyendo a que se tenga un buen desempeño laboral en la Corte 

Superior de Justicia en la región de la Libertad, mayormente se debe porque el 

personal es mayor de edad, dificultando así el rendimiento de trabajo por el 

pésimo manejo de TIC´s. 

Por último, las modificaciones en la organización se han dado en un contexto 

sin precedentes, por lo que se concluye que la modificación a una organización 

digital está influyendo negativamente en el desempeño laboral, esto se debe 

porque el personal no ha estado preparado para adaptarse o ser resiliente en 

la Corte Superior de Justicia en la región de la Libertad. 
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VII. RECOMENDACIONES 

En relación a lo encontrado sobre la influencia negativa del desempeño laboral 

de los colaboradores de la Corte Superior de Justicia en la región de la Libertad 

con el uso de trabajo remoto se recomienda que el Juez Supremo destine 

presupuesto mensual o semestral para la capacitación de su personal en 

especial para los de mayor edad, que son los más afectados en adaptarse al 

trabajo remoto. 

A su vez, en referencia al ambiente físico, se recomiendo realizar un trabajo 

híbrido debido a que ya está regulado en la legislación nacional. Permitiendo 

que se apalanque los esfuerzos por manejo de trabajo remoto y mejore el 

desempeño y rendimiento con el trabajo presencial.  

Con referencia al uso de TIC´s de los colaboradores en trabajo remoto se 

evidencia que la influencia inversa al desempeño laboral, por lo que se 

recomiendo la contratación de un especialista destinado apoyar a todos los 

colaboradores en el manejo de las tecnologías, en especial para las audiencias 

virtuales.  

Por último, con respecto a las modificaciones que se realizan en la 

organización, se recomienda que la entidad brinde charlas sobre resiliencia, 

porque es necesario que el colaborador esté dispuesto al cambio, esto va a 

contribuir en el largo plazo a que los trabajadores puedan ser accesibles a 

cambios futuros. 
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ANEXOS 

Anexo 01.  

Matriz de Operacionalización de variables  

  

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores Escala Instrumento 

T
R

A
B

A
J

O
 R

E
M

O
T

O
 

Realizar las prestaciones 

laborales desde el un 

lugar diferente a las 

instalaciones de la 

empresa (Aguilar et al., 

2020). 

La variable de trabajo 

remoto fue medida mediante 

3 dimensiones: Espacio 

físico, Tecnología de la 

información y comunicación 

(TIC) y la modificación de la 

organización, tiene un 

enfoque cuantitativo. Se hizo 

uso de la escala de Likert. 

 

Espacio del trabajo 
Ambiente físico 

Mobiliario 

Escala 

Likert 
Cuestionario 

Tecnología de la 

información y 

comunicación 

(TIC) 

Tecnología de la 
información 

Tecnología de la 
comunicación 

Modificación de la 

organización 

Planificación 
Organización 

Control 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores Escala Instrumento 

D
E

S
E

M
P

E
Ñ

O
 L

A
B

O
R

A
L

 También se define como 

la productividad de un 

individuo en comparación 

con sus compañeros de 

trabajo en una variedad 

de comportamientos y 

resultados relacionados 

con el trabajo 

(Aeknarajindawat y 

Jermsittiparsert, 2020). 

La variable desempeño 

laboral tiene un enfoque 

cuantitativo, se realizo la 

medición mediante sus 

dimensiones: Compromiso 

institucional, conocimiento 

del trabajo y productividad. 

Se hizo uso de la escala de 

Likert 

Compromiso 

institucional 

Compromiso del 

trabajador 

Conocimiento 

institucional 
Escala 

Likert 
Cuestionario Conocimiento del 

trabajo 

Capacitación 

Competencia 

Productividad 
Motivación laboral 

Responsabilidad 



 
 

Anexo 02  

Matriz de consistencia  

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 

PROBLEMA GENERAL 

¿En qué medida el trabajo 

remoto influye en el 

desempeño laboral en una 

Corte Superior de Justicia en 

la región de la Libertad, 2021? 

PROBLEMAS 

ESPECÍFICOS 

a) ¿En qué medida el espacio 
físico influye en el 
desempeño laboral de los 
colaboradores en una Corte 
Superior de Justicia en la 
región de la Libertad, 2021? 

b) ¿En qué medida las TIC 
influyen en el desempeño 
laboral de los colaboradores 
en una Corte Superior de 
Justicia en la región de la 
Libertad, 2021? 

c) ¿En qué medida la 
organización digital influye 
en el desempeño laboral de 
los colaboradores en una 
Corte Superior de Justicia en 
la región de la Libertad, 
2021? 

OBJETIVO GENERAL 

Determinar en qué medida el 

trabajo remoto influye en el 

desempeño laboral de los 

colaboradores en una Corte 

Superior de Justicia en la 

región de la Libertad, 2021 

OBJETIVOS 

ESPECÍFICOS 

a) Determinar en qué el 
espacio físico influye en el 
desempeño laboral de los 
colaboradores en una 
Corte Superior de Justicia 
en la región de la Libertad, 
2021.  

b) Determinar en qué medida 
las TIC influyen en el 
desempeño laboral de los 
colaboradores en una 
Corte Superior de Justicia 
en la región de la Libertad, 
2021. 

a) Determinar en qué medida 
la organización digital 
influye en el desempeño 
laboral de los 

HIPÓTESIS GENERAL 

El trabajo remoto influye en 

el desempeño laboral de los 

colaboradores en una Corte 

Superior de Justicia en la 

región de la Libertad, 2021. 

HIPÓTESIS 

ESPECÍFICAS  

c) El espacio físico influye 
en el desempeño laboral 
de los colaboradores en 
una Corte Superior de 
Justicia en la región de la 
Libertad, 2021.  

d) (b) Las TIC influyen en el 
desempeño laboral de los 
colaboradores en una 
Corte Superior de Justicia 
en la región de la 
Libertad, 2021.  

e) (c) La organización digital 
influye en el desempeño 
laboral de los 
colaboradores en una 
Corte Superior de Justicia 
en la región de la 
Libertad, 2021.  

VARIABLE (X) 

Trabajo remoto 

INDICADORES 

- Ambiente físico 
- Mobiliario 
- Tecnología de la 

información 
- Tecnología de la 

comunicación 

- Planificación 
- Organización 

- Control 
VARIABLE (Y) 

Desempeño laboral 

INDICADORES 

- Compromiso del 
trabajador 

- Conocimiento 

institucional 
- Capacitación 
- Competencia 

- Motivación laboral 
- Responsabilidad 

Enfoque y diseño de la 

investigación 

Cuantitativa y no 

experimental 

Tipo y nivel de 

investigación 

Tipo básica - Nivel es 

correlativa – causal 

MÉTODO 

Hipotético - deductivo 

POBLACIÓN 

Colaboradores de la Corte 

Superior de Justicia de la 

Libertad  

MUESTRA 

67 colaboradores de la Corte 

Superior de Justicia de la 

Libertad 

TÉCNICAS E 

INSTRUMENTO 



 
 

 colaboradores en una 
Corte Superior de Justicia 
en la región de la Libertad, 
2021. 

Cuestionario - Encuesta  



 
 

Anexo 03.  

Instrumento de recolección de datos 

Estimado (a) trabajador: 

El presente instrumento tiene como objetivo determinar en qué medida el trabajo 

remoto influye en el desempeño laboral de los colaboradores en una Corte 

Superior de Justicia en la región de la Libertad, 2021. Para lo cual se le pide la 

mayor honestidad posible en sus respuestas. Cabe mencionar que la encuesta 

es anónima e individual. 

Muchas gracias por su colaboración. 

I. Información demográfica  

- Género: (  ) M     (  ) F  

- Edad: 

( ) De 25 a 35 años  

( ) De 36 a 45 años  

( ) De 46 a 55 años 

( ) De 65 a 65 años 

( ) Más de 65 años 

- Ciudad – Distrito de procedencia: _________________________ 

- Tiempo dentro de la institución:  

( ) De 5 a 10 años  

( ) De 11 a 20 años  

( ) De 21 a 30 años  

( ) Más de 30 años  

Instrucciones: Marca con una X el recuadro correspondiente de acuerdo a las 

siguientes preguntas, cuya escala de apreciación es la siguiente: 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

 

 

 



 
 

VARIABLE 1: Trabajo remoto 
Valoración 

1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Espacio de trabajo  

Espacio físico  

1 
Considera que cuenta con un espacio adecuado 

para realizar sus funciones remotamente 
     

Indicador: Mobiliario 

2 
Considera que cuenta con el mobiliario adecuado 

para realizar sus funciones remotamente.  
     

3 
Considera que tiene las condiciones ergonómicas 

para desarrollar sus actividades laborales 
     

4 
Considera que la institución le debe facilitar el 

mobiliario y equipo. 
     

Dimensión 2: Tecnología de la Información y Comunicación (TIC) 

Indicador: Tecnología de la información 

5 

Considera que cuenta con el equipo tecnológico (PC, 

laptop, celular, etc.) para el desarrollo eficiente de 

sus actividades laborales.  

     

6 

Considera que es importante el conocimiento y uso 

de herramientas telemáticas (correo electrónico, 

navegación web, etc.).  

     

7 
Considera que el apoyo brindado por el Área de 

Informática institucional es importante. 
     

Indicador: Tecnología de la comunicación 

8 
Considera que su conectividad es la adecuada para 

el desarrollo de sus actividades laborales.  
     

9 
Considera que su conexión a Internet es 

imprescindible.  
     

10 

Considera que es conveniente el uso de 

videoconferencias, wasap, etc., para comunicarse 

con su equipo de trabajo 

     

Dimensión 3: Perspectiva de la Modificación de la organización 

Indicador: Planificación 

11 
Considera que su jefe le asigna adecuadamente las 

actividades a realizar  
     

12 
Considera que planifica y organiza de manera 

autónoma la cantidad y calidad de su trabajo.  
     

13 
Considera que la institución tuvo una planificación 

adecuada para el trabajo remoto del personal. 
     

Indicador: Organización 

14 Considera que dedica más horas a trabajar.       



 
 

15 
Considera que la interacción con el equipo o colegas 

ha disminuido  
     

16 
Considera que el desarrollo de nuevas competencias 

es una oportunidad laboral.  
     

17 
Considera que la comunicación con su jefe es 

adecuada mediante el trabajo remoto 
     

Indicador: Control 

18 
Considera que su jefe monitorea el cumplimiento de 

sus actividades.  
     

19 
Considera que su jefe evalúa el cumplimiento de sus 

actividades.  
     

20 
Considera adecuado el seguimiento de las 

actividades a cumplir mediante el trabajo remoto 
     

 



 
 

INSTRUMENTO PARA MEDIR LA VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL 

Estimado (a) trabajador: 

El presente instrumento tiene como objetivo determinar en qué medida el trabajo 

remoto influye en el desempeño laboral de los colaboradores en una Corte 

Superior de Justicia en la región de la Libertad, 2021. Para lo cual se le pide la 

mayor honestidad posible en sus respuestas. Cabe mencionar que la encuesta 

es anónima e individual. 

Muchas gracias por su colaboración. 

Instrucciones: Marca con una X el recuadro correspondiente de acuerdo a las 

siguientes preguntas, cuya escala de apreciación es la siguiente: 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

VARIABLE 2: Desempeño laboral 
Valoración 

1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Compromiso institucional  

Conocimiento institucional  

1 Se identifica con la misión de la institución       

2 Se identifica con los valores de la institución       

3 
Considera que los trabajadores tienen compromiso 

con la misión de la institución  
     

4 Conoce el código de ética de la función pública       

Indicador: Compromiso con la institución 

5 
Asume y entiende los objetivos de la dirección de la 

institución   
     

6 
Considera que va más allá de las expectativas de su 

cargo 
     

7 
Participa de manera voluntaria de las actividades 

organizadas por la institución  
     

Dimensión 2: Conocimiento del trabajo 

Indicador: Competencia  

8 
Cuenta con los conocimientos y la habilidad 

necesaria para desempeñarse en el cargo 
     



 
 

9 Conoce bien las funciones del cargo      

10 
Promueve el cumplimiento de los procedimientos de 

gestión  
     

11 
Promueve una mejora en las actividades según su 

experiencia  
     

Indicador: Capacitación 

12 
Considera a los directivos que se preocupan de la 

capacitación de los colaboradores  
     

13 
Considera que las capacitaciones están alineadas 

con el desempeño del cargo  
     

14 
Considera que el tiempo de desarrollo de 

capacitaciones es suficiente  
     

15 
Participan de las capacitaciones de los 

colaboradores siempre 
     

Dimensión 3: Productividad 

Indicador: Motivación  

16 
Ayuda a los compañeros en caso se requiera su 

apoyo  
     

17 
Disfruta de la ejecución de las actividades del cargo 

asignado 
     

18 
Tiene consideración en participar de la planificación 

de las actividades del área  
     

19 
Considera que el trabajo remoto es relevante para el 

cumplimiento de objetivos 
     

20 
Considera que los colaboradores están motivados 

para poder realizar propuestas de innovación 
     

Indicador: Responsabilidad 

21 
Considera que trabaja correctamente cuando no lo 

están supervisando 
     

22 
Considera que es diligente al realizar sus actividades 

y presentación de entregables de trabajo 
     

23 
Cree que el uso de las TIC es importante para el 

rendimiento laboral, dentro del contexto actual  
     

24 
Considera que el desempeño laboral actual es 

óptimo y eficiente  
     

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 4: Fórmula para la Muestra 

 

𝑛 =
𝑍2  ∗  𝑝 ∗  𝑞 ∗ 𝑁

𝑒2(𝑁 − 1) +  𝑍2  ∗  𝑝 ∗  𝑞
 

En donde: 

Z: Nivel de confianza 

P: Probabilidad a favor 

Q: Probabilidad en contra  

N: Población 

E: Error de muestra 

De esta manera, reemplazando los datos, obtenemos que: 

𝑛 =
1.962  ∗  0.5 ∗  0.5 ∗ 80

𝑒2(80 − 1) +  1.962  ∗  0.5 ∗  0.5
 

n = 67 colaboradores 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Anexo 5. Tablas de estadísticas de fiabilidad del primer y segundo  

 

fiabilidad del instrumento de trabajo remoto 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.872 20 

 

Nota. La fiabilidad de la variable trabajo remoto tiene un valor de Alfa de Cronbach 

de 87.2%, lo que significa que el instrumento es aplicable, para la prueba piloto 

realizado en 22 elementos. 

 

 

Fiabilidad del instrumento de desempeño laboral 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.870 24 

 

Nota. La fiabilidad de la variable desempeño laboral tiene un valor de Alfa de 

Cronbach de 87.0%, lo que significa que el instrumento es aplicable, para la 

prueba piloto realizado en 22 elementos. 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Anexo 06.  

Test de multicolinealidad, heterocedasticidad y normalidad de los errores de las 

variables trabajo remoto y desempeño laboral 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Anexo 7. 

Test de multicolinealidad, heterocedasticidad y normalidad de los errores de las 

variables desempeño laboral y la dimensión espacio físico 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Anexo 8. 

Test de multicolinealidad, heterocedasticidad y normalidad de los errores de las 

variables desempeño laboral y la dimensión TIC 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Anexo 9. 

Test de multicolinealidad, heterocedasticidad y normalidad de los errores de las 

variables desempeño laboral y la dimensión organización digital 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 10.  

Data de las variables y dimensiones de la regresión lineal 

dimesp dimetic dimeorg trabr dempl 

15 22 36 73 67 

14 21 31 66 67 

15 21 34 70 71 

15 21 30 66 72 

15 20 30 65 72 

17 18 25 60 80 

15 21 31 67 76 

14 18 31 63 81 

17 19 29 65 77 

15 18 23 56 80 

13 17 28 58 86 

16 19 24 59 83 

14 17 26 57 86 

13 19 27 59 87 

14 16 27 57 86 

15 19 24 58 87 

13 16 23 52 95 

15 17 22 54 94 

13 17 22 52 89 

14 16 18 48 93 

13 15 18 46 92 

13 16 20 49 94 

14 17 28 59 81 

13 17 30 60 82 

13 16 28 57 83 

13 18 31 62 80 

14 16 29 59 82 

13 18 30 61 82 

13 17 29 59 82 

13 18 29 60 82 

12 16 27 55 84 

13 18 28 59 81 

12 18 26 56 77 

13 18 25 56 80 

13 17 28 58 86 

16 19 24 59 83 

14 17 26 57 86 

13 19 27 59 87 

14 16 27 57 86 

15 19 24 58 82 



 
 

13 16 23 52 82 

15 17 22 54 85 

13 17 22 52 84 

14 16 18 48 82 

13 15 18 46 83 

13 16 20 49 82 

14 17 28 59 84 

13 17 30 60 84 

12 18 24 54 81 

13 17 25 55 77 

12 18 24 54 80 

14 16 25 55 86 

12 18 24 54 83 

12 16 25 53 86 

13 18 24 55 87 

13 17 28 58 86 

16 19 24 59 84 

14 17 26 57 88 

13 19 27 59 81 

14 16 27 57 77 

15 19 24 58 80 

13 16 23 52 86 

15 17 22 54 83 

13 17 22 52 86 

14 16 18 48 87 

13 15 18 46 86 

13 16 20 49 87 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



























 
 

Anexo 11. Ley Marco de Modernización de la Gestión del Estado 
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