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Resumen 

El objetivo general de la investigación fue establecer la relación entre el trabajo 

remoto y el desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad de 

Huaral, 2021. La cual se desarrolló bajo la metodología de investigación de tipo 

de básico o fundamental, diseño no experimental; en el que participaron 53 

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral que actualmente se 

encuentran bajo la modalidad de trabajo remoto. Se obtuvo como resultado que el 

trabajo remoto es una práctica generalizada en muchas instituciones públicas y 

privadas como respuesta a la pandemia de coronavirus. Llegando a la conclusión 

que se estableció la relación entre el trabajo remoto y el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Municipalidad de Huaral, 2021, al hallarse un valor 

(Rho = 0.414, p =.000 < .05) de dirección positiva y magnitud moderada, lo que 

permite colegir que, a mayores puntuaciones categóricas en el trabajo remoto, 

mayor será también el desempeño laboral. 

 

Palabras clave. Trabajo remoto, desempeño laboral, Tecnología de la 

Información, comunicación virtual.  
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Abstract 

The general objective of the research was to establish the relationship between 

remote work and the work performance of the administrative staff of the 

Municipality of Huaral, 2021. Which was developed under the basic or 

fundamental type of research methodology, non-experimental design; In which 53 

collaborators from the Provincial Municipality of Huaral participated, who are 

currently under the modality of remote work. It was obtained as a result that 

remote work is a widespread practice in many public and private institutions in 

response to the coronavirus pandemic. Reaching the conclusion that the 

relationship between remote work and job performance of the administrative staff 

of the Municipality of Huaral, 2021, was established, when a value (Rho = 0.414, p 

= .000 <.05) of positive direction and magnitude was found moderate, which 

allows us to deduce that the higher the categorical scores in remote work, the 

higher the work performance will also be. 

 

Keywords. Remote work, job performance, Information Technology, virtual 

communication. 
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I. INTRODUCCIÓN  

A modo de contextualización general cabe precisar que, desde fines del año 2019 

hasta la actualidad los países de todo el planeta vienen enfrentando una de las 

crisis más graves a causa de la pandemia de Covid-19.  Es un hecho que ha 

transformado muchas realidades, entre ellas las formas de trabajo que ha pasado 

de una actividad presencial a una actividad remota. Ha sido un proceso de 

adaptación a una nueva realidad que aporta beneficios, pero también implica 

riesgos tanto para el trabajador como para el empleador. En este contexto, no 

siempre es fácil la medición del desempeño laboral toda vez que las condiciones 

de carácter logístico, infraestructura, interrelación entre jefes y subordinados 

tienen su complejidad, pero no por ello se tiene que obviar este elemento 

importante en los sistemas de trabajo.  

La implementación de los sistemas de trabajo a distancia ha tenido connotación 

mundial. Ello implica evidentemente el incremento del uso del internet en 

particular y la aplicación de las conocidas Tics (Tecnologías de la Información y 

comunicación). En relación a ello, el Vicepresidente Corporativo de Microsoft, 

manifestó que a inicios de la pandemia solamente su trabajador en el país 

anglosajón se vio en la imperiosa necesidad de incrementar sus sistemas de 

conexión en un 50% semana tras semana, de la misma forma las reuniones 

virtuales se incrementaron en un 37%. Además de ello se dio el uso 

inconmensurable de los sistemas de conexión de clientes y trabajadores en todo 

el mundo durante el proceso de adecuación a esta nueva modalidad de trabajo 

(Spataro, 2020, p. 1). 

En el Perú, el trabajo remoto ha reemplazado y transformado en cierta manera los 

espacios laborales. Muchas entidades públicas y privadas se vieron en la 

necesidad de implementar esta modalidad de trabajo estableciendo los 

parámetros de productividad, desempeño, rendimiento, aunque la medición de los 

mismos no siempre ha resultado fácil. Evidentemente los efectos del trabajo a 

distancia en algunos casos han sido favorables, pero no en todos. Ello responde a 

que los sistemas laborales no estaban direccionados a este tipo de trabajo; 

normalmente la idea de trabajo implicaba contar con una oficina, un jefe o 

supervisor al lado, las reuniones de coordinación de forma presencial, la creación 
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de ambientes de confraternidad entre compañeros, entre otros aspectos. Pero 

toda esta realidad no se cumple al efectuarse labor a distancia. Por eso, con 

mucha razón Schur, Ameri y Kruse (2020) referían que es necesario realizar 

investigaciones para ver cómo evoluciona el trabajo remoto a la par como se va 

recuperando la economía después de la asolación de la pandemia, para ver si se 

queda con esa misma medida o volver a los trabajos presenciales. 

Las instituciones públicas y privadas buscaron poner mayor énfasis en el 

bienestar y salud de sus trabajadores y como una forma de detener el avance de 

la enfermedad se estableció el trabajo remoto.  Por eso, el gobierno en 

coordinación tanto con los gobiernos regionales y locales implementaron una 

serie de medidas legislativas para el desarrollo de las actividades del trabajador 

sin afectar su relación con la empresa ni su economía. Por ello el gobierno a 

través del Decreto Supremo Nº 010-2020-TR que desarrolla disposiciones para el 

Sector Privado, sobre el trabajo remoto previsto en el Decreto de Urgencia N° 

026-2020, Decreto de Urgencia que establece medidas excepcionales y 

temporales para prevenir la propagación del COVID – 19. 

A nivel local, la Municipalidad Provincial de Huaral no ha sido ajena en tomar 

estas medidas alternativas de trabajo para resguardar a su personal durante la 

pandemia y garantizar el desempeño de su personal administrativo.  Por ello se 

estableció planes de contingencia mediante resoluciones para resguardar a la 

población huaralina y a los trabajadores administrativos de la Municipalidad 

Provincial de Huaral.  Es así cómo se emite la Resolución de Gerencia Municipal 

Nº 052-2020-MPH-GM, que tuvo como objetivo establecer las medidas 

preventivas y pertinentes para la vigilancia, prevención y control de la salud de los 

trabajadores y de los usuarios con riesgo de exposición al Covid-19.  En tal 

sentido, las autoridades pertinentes tomaron la decisión que los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad de Huaral realicen algunas labores de forma 

remota, mientras que algunas labores de la municipalidad fueron suspendidas 

como el otorgamiento de licencias o permisos de funcionamiento de ciertas 

actividades en la circunscripción de la comuna huaralina.  En consecuencia, todo 

este proceso de cambio en la modalidad de trabajo ha sido tema de debate toda 
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vez que no resulta fácil la medición de desempeño y lo que motiva hacer esta 

investigación a fin descubrir los motivos y sugerir algunas medidas de solución.  

Los problemas de investigación se han planteado de la siguiente manera: 

problema general: ¿Cómo se relaciona el trabajo remoto con el desempeño 

laboral del personal administrativo de la Municipalidad de Huaral, 2021?   

Preguntas específicas: 1. ¿Cuál es la relación entre el acondicionamiento del 

espacio físico y el desempeño laboral del personal administrativo de la 

Municipalidad de Huaral, 2021? 2. ¿Cuál es la relación entre el uso de las 

Tecnologías de la Información y Comunicación y desempeño laboral del personal 

administrativo de la Municipalidad de Huaral, 2021? 3. ¿Cuál es la relación entre 

la modificación organizacional y el desempeño laboral del personal administrativo 

de la Municipalidad de Huaral, 2021?   

El presente trabajo tiene justificación teórica, metodológica y práctica. Tiene 

justificación teórica porque se basa en el conocimiento de estudios previos 

publicados en artículos científicos, libros, tesis, revistas indizadas sobre las 

variables de estudio: trabajo remoto y desempeño laboral.  Según Fernández 

(2020), la justificación teórica está relacionada a la curiosidad que siente el 

investigador por saber más acerca de los enfoques teóricos que ven los 

problemas que se explica a fin de obtener mayor conocimiento sobre una línea de 

investigación.     

También tiene justificación metodológica porque se aplican diferentes estrategias 

de estudio y análisis para obtener un resultado válido y confiable sobre el tema de 

investigación.  Es decir, sobre el trabajo remoto y el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaral. Según 

Fernández (2020) la justificación metodológica consiste en el descubrimiento de 

nuevas herramientas y estrategias de investigación a fin de obtener el 

conocimiento bajo los parámetros de validez y confiabilidad.  

Además, tiene justificación práctica los resultados obtenidos tienen relación 

directa con el quehacer de la Municipalidad Provincial de Huaral que, en la 

actualidad tiene a un considerable número de trabajadores realizando sus labores 

de forma remota y resulta fácil evidenciar algunas falencias en el manejo de esta 
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modalidad de trabajo. Por ende, se podrán plantear alternativas de solución, 

mecanismos de mejora, reforzamiento en el manejo de los diferentes sistemas 

informáticos a fin de alcanzar un mejor desempeño institucional en relación al 

servicio que se brinda a la ciudadanía. 

El objetivo general de la investigación precisa: Establecer la relación entre el 

trabajo remoto y el desempeño laboral del personal administrativo de la 

Municipalidad de Huaral, 2021. Los objetivos específicos son:1) Establecer la 

relación entre el acondicionamiento del espacio físico y el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Municipalidad de Huaral, 2021. 2. Establecer la 

relación entre el uso de las Tecnologías de la Información y Comunicación   y el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad de Huaral, 

2021.  3. Establecer la relación entre la modificación organizacional y el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad de Huaral, 

2021. 

La hipótesis general de la investigación es como sigue: Existe relación entre el 

trabajo remoto y el desempeño laboral del personal administrativo de la 

Municipalidad de Huaral, 2021. Las hipótesis específicas son: 1. Existe relación 

entre el acondicionamiento del espacio físico y el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Municipalidad de Huaral, 2021. 2. Existe relación entre el uso 

de las Tecnologías de la Información y Comunicación y el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Municipalidad de Huaral, 2021. 3. Existe relación 

entre modificación organizacional y el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Municipalidad de Huaral, 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 En relación a los antecedentes internacionales Romero y Castro (2021), en su 

tesis de posgrado establecieron el objetivo de analizar la situación psicoemocional 

del personal que realiza el trabajo remoto en una universidad de Colombia. En la 

investigación aplicaron el enfoque de la investigación cuantitativa y un diseño 

correlacional. La población de estudio estuvo integrada por los empleados 

administrativos de dicha Universidad y la técnica de recolección de los datos fue 

la encuesta en base a un cuestionario según las variables de estudio.  Los 

investigadores llegaron a la conclusión que es necesario crear acciones 

(estrategias que incentiven la salud física y mental) que ayuden a mejorar la 

calidad de trabajo en modalidad remota; de esa manera se pueden evitar los 

riesgos laborales y mejorar el desempeño.  

Gallo y Durán (2018) en su tesis de grado plantearon como objetivo hacer un 

diseño de trabajo remoto para las empresas relacionada al cumplimiento de las 

metodologías estipuladas por el Ministerio de Tecnologías de la Información y las 

Comunicaciones de Colombia, haciendo posible la adaptación de las 

características, necesidades y recursos en la empresa. La metodología de la 

investigación fue descriptiva que culminó con una propuesta de un modelo o 

diseño de trabajo remoto relacionada a la importancia de apoyo a la tecnología; a 

la aplicación de herramientas informáticas para la aplicación de los trabajadores, 

conectividad, sobre la capacitación del personal trabajador en organizar su tiempo 

para desarrollar el trabajo remoto o trabajo a distancia y también, sobre 

capacitarlos en el desarrollo que deben de tener en la productividad en cuanto a 

la administración de sus tiempos, para que puedan desarrollar la proactividad y 

organización sin perjudicar sus actividades familiares, entre otros.  

Giraldo y Villegas (2019) en su trabajo de propuesta de mejora de procesos de 

software basado en PSP del Software Engineering Institute (SEI), tuvieron como 

objetivo determinar la importancia y los alcances de los sistemas informáticos en 

la realización de actividades remotas. Fue un trabajo netamente descriptivo con la 

finalidad de revisar los sistemas laborales actuales que prácticamente es de 

manera presencial. Los autores llegaron a identificar el soporte de procesos de 

software más idóneo para el desarrollo de las labores en esta nueva modalidad y 
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normalidad como es el trabajo remoto, para luego identificar los aspectos 

positivos que implica la realización del trabajo remoto. Llegaron a la conclusión 

que el trabajo remoto no solo implica trabajar a distancia del local u oficina de 

trabajo, sino que dicho trabajo sea realizado de manera eficiente y en estricto 

cumplimiento de los estándares y las exigencias institucionales.  

Moreno, Rueda y Peña (2018), en su trabajo de investigación sobre el trabajo 

remoto y el impacto en la calidad de vida que puede presentar en los trabajadores 

del área de soporte técnico de la Compañía Colvatel S.A. tuvieron el objetivo de 

determinar la relación entre el trabajo remoto y la calidad de vida de sus 

colaboradores. Aplicaron el método de la investigación cuantitativa con diseño 

correlacional, llegando a la conclusión que hay un mejoramiento en la calidad de 

vida de los trabajadores porque se puede percibir que hay un ahorro en el tiempo 

de traslado de la casa al trabajo y viceversa, lo cual ayuda a disminuir el nivel de 

estrés, a la vez hace que la calidad económica de las familias mejore y sobre todo 

hace sentir al trabajador más útil de lo que ya es porque tendrá independencia y 

flexibilidad en su forma de trabajar. Todo esto hace que permita “incentivar la 

productividad y el cumplimiento de las funciones fortaleciendo la calidad de vida 

de los trabajadores y sus familias” (p. 41).  

Rugel y Romero (2020), en su trabajo sobre las percepciones de los trabajadores 

frente al trabajo remoto durante la pandemia Covid-19 plantearon como objetivo 

determinar la manera en que los trabajadores estaban realizando actividades de 

trabajo, para saber sus condiciones, necesidades y otras que requieren para 

desarrollar de manera positiva sus labores con la nueva normalidad. Aplicaron el 

método de investigación cuantitativa con diseño correlacional. Llegaron a la 

conclusión que el trabajo remoto por el Covid-2019 generó desmotivación en 

algunos trabajadores por el hecho de que en ocasiones permanecen más tiempo 

de lo debido laborando en comparación con el trabajo presencial.  

En cuanto a los Antecedentes nacionales García (2020), en su trabajo de 

investigación sobre el desempeño del teletrabajador en tiempos de Covid-19 

planteó como objetivo determinar el desempeño de los teletrabajadores 

administrativos de la empresa EPICOM S.A. que decidió implementar el trabajo 

remoto en el área administrativa. Para la comprobación de sus hipótesis aplicó el 
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método de evaluación a 270 grados a todos los trabajadores administrativos, 

obteniéndose un total de 100 fichas de evaluación. Los resultados de la 

investigación dieron como conclusión que existe en los trabajadores un alto 

desempeño laboral, lo que supone que esta forma de trabajo es una solución 

adecuada y segura para que las empresas de este sector sigan funcionando 

perfectamente.  

Chávez (2020), en su trabajo de investigación tuvo como objetivo establecer los 

efectos que produce la implementación del trabajo remoto en una institución de 

Loreto.  Se trató de una investigación descriptiva ya que solo recogieron 

información de forma independiente sobre las variables de estudio. Llegaron a la 

conclusión que los trabajadores en un porcentaje mayoritario requieren para 

desempeñar sus labores de un ordenador y una conexión a internet que lo 

complementan con un teléfono celular.   

Casafranca, Correa, Medina, Moane, y Quispe (2020) en su tesis plantearon 

como objetivo alcanzar que los trabajadores incrementen su deseo de trabajo, 

que tengan una constante motivación para el trabajo remoto y fortalezcan su 

afinidad entre sus compañeros para lograr buenos resultados. Aplicaron el 

enfoque cuantitativo, diseño no experimental, descriptivo correlacional. Llegaron a 

la conclusión que el trabajo remoto sirve para economizar el tiempo y dinero, pero 

también tiene la desventaja en sentido que no se crea un ambiente de 

compañerismo, trabajo colaborativo, relaciones interpersonales y actividades de 

socialización.  

Vasquez (2019) planteó como objetivo analizar los alcances del trabajo remoto en 

el sector público.  La metodología aplicada fue el paradigma interpretativo, 

enfoque cuantitativo y el diseño de estudio de casos para lo cual usó la entrevista 

y revisión de documentos. Llegó a la conclusión que el trabajo remoto en el Perú 

es de poco avance y que a pesar una ley que lo regula no hay otras disposiciones 

complementarias que ayuden su implementación en entidades públicas, aunque 

durante la pandemia se emitieron decretos de urgencia que permiten el trabajo 

remoto.  Pero las entidades públicas no cuentan con los alcances tecnológicos 

suficientes para su aplicación y que el trabajo remoto será bueno para la inclusión 
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social como de personas discapacitadas dentro de la PEA (Población 

Económicamente Activa). 

Suarez (2020) en su tesis planteó como objetivo determinar la relación entre el 

trabajo remoto y el desempeño laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local 

San Pablo.  Aplicó el enfoque cuantitativo toda vez que se realizó el análisis 

estadístico de la información recabada en el trabajo de campo a fin de comprobar 

la hipótesis de estudio.  Fue una investigación de tipo básica, diseño no 

experimental, con población y muestra de 40 trabajadores de la UGEL San Pablo 

que realizan trabajo remoto. Llegó a la conclusión que dicha modalidad tiene una 

correlación positiva con la calidad de servicio, lo que en otras palabras significa 

que, a mayor implementación de trabajo remoto, será mejor servicio al público 

objetivo.  

Edquen (2020) en su tesis estableció como objetivo determinar la manera en que 

el trabajo remoto afecta el desempeño laboral de los trabajadores o colaboradores 

de la Fiscalía Provincial de Cutervo.  El enfoque de la investigación fue cualitativo, 

con un diseño descriptivo simple, para la cual se usó como población y muestra a 

diez profesionales que respondieron la entrevista. Llegó a la conclusión que en 

cuanto a las dimensiones del trabajo remoto los colaboradores han trabajado de 

manera independiente y con sus propios equipos. Además, el trabajo remoto no 

ayuda ni contribuye en el desempeño laboral por las restricciones que implica. Por 

ende, el personal de la fiscalía con bajo dicha modalidad ha tenido deficiencias, 

principalmente por las carencias de equipos necesarios y el servicio de internet 

que no ayudó para el desarrollo de sus funciones.  

Sobre la variable Trabajo Remoto, la Resolución de Presidencia Ejecutiva Nº 39-

2020-SERVIR-PE establece que el trabajo no se reduce a la idea de uso de los 

recursos informáticos, aunque estos sean elementos importantes, sino que el 

trabajo remoto es cualquier tipo de trabajo o servicio que puede prestar un 

trabajador para la entidad de la cual depende sin estar presente físicamente en el 

lugar de trabajo. El trabajo remoto es básicamente realizar un trabajo o servicio 

para otro u otros sin la presencia física, sin estar presente en un lugar establecido.  
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Según la Autoridad Nacional de Servicio Civil (SERVIR, 2020) el trabajo remoto 

se desarrolla en base a la subordinación, en donde los prestadores de servicios 

no son independientes, sino que dependen de sus superiores.  Que se 

desarrolla con la presencia física del servidor en su domicilio habitual. Para el 

desarrollo de sus funciones utiliza diversos medios de comunicación y 

herramientas necesarias de acuerdo a la naturaleza de su labor.   

En el Perú, el trabajo remoto actualmente aplicado en diferentes instituciones está 

regulado en los artículos 16 al 23 del Decreto de Urgencia Nº026-2020, DU que 

establece diversas medidas excepcionales y temporales para prevenir la 

propagación del Coronavirus, así como del Decreto Supremo Nº010-2020-TR. 

Dicha modalidad implica desempeñar las funciones y labores bajo subordinación, 

pero sin la presencia física del trabajador en un determinado lugar establecido por 

su empleador. El teletrabajador como se denomina al trabajador de acuerdo a 

esta ley mantiene un vínculo laboral con la empresa o empleador, que a través de 

medios tecnólogos, telecomunicaciones y otros análogos, mantiene una 

comunicación frecuente con su supervisor o feje inmediato.  

Según Gallegos y Campos (2016) el trabajo remoto consiste en la realización de 

una actividad laboral fuera de la oficina o lugar de trabajo por lo menos una vez 

por semana manteniendo los elementos básicos de un contrato de trabajo que 

son la subordinación, remuneración y la primacía de la realidad.  

Las características del trabajo remoto son: a). La actividad laboral que se realiza 

se sitúa en un ambiente ajeno a las instalaciones de la oficina de la organización; 

b). El uso de los medios tecnológicos son herramientas necesarias para la 

realización de este tipo de trabajo, ya que es a través de este medio que el 

empleador y sus trabajadores mantienen la comunicación, supervisión y control 

de las actividades; c). Era un modelo empresarial poco empleado antes de la 

pandemia, pero a raíz de este fenómeno ha alcanzado la proliferación con las 

implicancias de creación de nuevos mecanismos de control y seguimiento de las 

actividades.  

Para la institución, el trabajo remoto va a permitir un aumento en su productividad, 

reducción de los costos fijos que pueda tener, a desarrollar y sobre todo a 
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acostumbrarse una nueva forma de trabajo que posiblemente sea el trabajo 

permanente del futuro, la eliminación del control de horario y los gastos que esto 

puede generar, entre otros. Como desventajas mencionan: el riesgo de pérdida 

del sentido de pertenecía tanto del empleador como el trabajador, dificultades de 

supervisión y control, entre otros aspectos (Gallegos y Campos, 2016). 

Según Jackson, Young y Sander (2020), el trabajo remoto se clasifica por 

ubicación, comunicación o vínculo legal. Los trabajadores remotos trabajan desde 

casa y envían el producto final al empleador una vez finalizado. La institución 

tiene derecho a establecer diferentes centros de trabajo que puedan reunir a los 

empleados que viven cerca unos de otros como una oficina central o interactuar 

con diferentes oficinas de interés que pueden existir pero que se comunican a 

través de las TIC (centro de telecomunicaciones). 

Las etapas de la implementación del trabajo remoto son las siguientes: a). 

Compromiso organizacional. - Es necesario que los líderes de las organizaciones 

busquen y ayuden a adecuar de manera adecuada y satisfactoria para los 

colaboradores a una nueva realidad de trabajo. Pero es necesario también que 

los trabajadores tengan la predisposición para adecuarse a esta forma de 

prestación de servicios.  De acuerdo al Libro Blanco: El ABC del Trabajo remoto - 

MinTIC (2013), cuando se inicie los trabajos remotos es necesario contar con el 

respaldo de los líderes y supervisores, pero sobre todo de un documento 

fehaciente que lo estipule.  

Las dimensiones del trabajo remoto son: Acondicionamiento del espacio físico, 

aplicación de las Tecnologías de la Información y Comunicación, modificación 

organizacional. 

a). La primera dimensión tiene que ver con los aspectos físicos y ambientales del 

lugar desde donde se va a realizar el trabajo remoto. Es importante considerar los 

equipos informáticos necesarios como la computadora con acceso a internet, la 

laptop, celulares, tablets, entre otros para tener un buen desempeño laboral. 

Además, según afirma Álvarez (2020) los ambientes físicos deben favorecer la 

seguridad física para realizar el trabajo de manera eficiente, sin alterar o afectar el 

orden establecido en el ambiente familiar donde los hábitos y las costumbres 
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muchas veces no están acondicionadas a la sinergia del trabajo y la vida íntima 

familiar.  

Según (Kniffin et al., 2020) a raíz de la pandemia, trabajo remoto se ha convertido 

en la “nueva normalidad”, casi de la noche a la mañana, y ante esta situación 

tanto las organizaciones como los espacios familiares han sufrido cambios toda 

vez que la demanda laboral con sus bemoles persiste, pero la actividad laboral se 

tiene que realizar de manera remota.  

b). En cuanto las Tecnologías de la Información y la Comunicación – TIC.  Hace 

referencia al sistema de comunicaciones a través del uso de herramientas 

tecnológicas. Su aparición y evolución constante ha conllevado a muchos 

cambios en el campo laboral, de modo que para el trabajo remoto es 

indispensable tener el internet y todos los sistemas informáticos para tener acceso 

de forma remota a los recursos digitalizados dentro de una institución. Para ello 

es fundamental el uso de teléfonos inteligentes, computadoras, tablets; otras 

herramientas como correos electrónicos, videos, conferencias, aplicaciones para 

transformar la información, gestión de documentos y compartición de los mismos, 

pero también buscando la protección de datos y evitar los ataques cibernéticos 

(Bayón, Pérez y Zerbi, 2020). 

Como afirman Wang, Liu, Qian y Parkier (2020) a medida que las tecnologías de 

la información y la comunicación (TIC) han incrementado sus capacidades en 

cuanto al mayor disponibilidad de Internet de alta velocidad, también el trabajo 

remoto ha tenido su desarrollo, entendiéndose como "un arreglo laboral flexible en 

el que los trabajadores realizan sus actividades en lugares alejados de sus 

oficinas centrales o instalaciones de producción, el trabajador no tiene contacto 

personal con sus compañeros de trabajo, pero puede comunicarse con ellos 

mediante la tecnología" (p. 530). 

c). Sobre la modificación organizacional. Significa que la organización para seguir 

realizando sus actividades requiere de cambios a nivel de planificación, 

organización, implementación y control. El paso de una actividad enteramente 

presencial a una labor remota implica la adecuación a nuevos sistemas de trabajo 

donde desaparece la presencialidad, pero se mantienen las exigencias de 
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eficiencia y eficacia.  En dicha modalidad de trabajo implica que el jefe inmediato 

tenga confianza en los integrantes de su equipo de trabajo para realizar las 

actividades de forma conjunta, creando un ambiente flexible, el desarrollo de las 

competencias de los trabajadores teniendo en consideración los ambientes 

laborales y familiares, la actividad en relación a la organización y la vida privada. 

Eso también implica que los trabajadores remotos tengan la plena disponibilidad 

para adecuarse a la gestión que se realiza, viendo una oportunidad de trabajar sin 

bajo presión, pero obteniendo mayor productividad (Nakrošienė, Bučiūnienė, y 

Goštautaitė, 2019).  

La segunda variable de la investigación es el desempeño laboral. Al respecto 

Grados y Muchinsky (2012) refirieron que la evaluación entre personas siempre 

ha existido; es más, la valía de la persona ha dependido de sus cualidades 

sobresalientes de unos entre otros. Ahora bien, esta evaluación al inicio se 

realizaba sin una estructura sistemática como sí se realiza actualmente en 

concatenación directa con los objetivos de una empresa o institución.   

En cuanto al aspecto histórico, quien inició esta idea de evaluación interna de los 

trabajadores fue Robert Owen, quien a principios del siglo XIX creó un sistema de 

blocks y libros y puso en experimento en los trabajadores de una fábrica de 

tejidos de New Lanark, Escocia.  Dicho libro fue como una especie de registro 

diario de las actividades realizadas por los trabajadores, los logros alcanzados en 

el día para luego ser analizados.  En el transcurso del tiempo la psicología creó un 

método estadístico a fin de determinar las diferencias individuales.  Wilhelm 

Wundt aplicó los estudios científicos a la conducta humana que labora dentro de 

una industria. En otros términos, se pudo aplicar la psicología experimental dentro 

de una industria.  

Según Chiavenato (2019) “el desempeño describe la eficacia del trabajador que 

labora al interior de las instituciones, que es necesaria para la entidad, 

demostrando el trabajador una buena labor y satisfacción laboral” (p.236). El 

desempeño laboral está ligado al logro de objetivos entre todos los colaboradores 

de una institución; es decir, es el trabajo que se realiza de manera conjunta entre 

los gerentes, coordinadores y subordinados para alcanzar objetivos, misión y 

visión de la institución que repercute en beneficio de todos. Para el logro de estos 
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objetivos, el trabajador tiene la necesidad de desplegar sus habilidades 

personales, sus cualidades, preparación, capacitación a fin de alcanzar los 

resultados en beneficio propio y de la institución.  

Importancia del desempeño laboral. - Para Marqués, Muñoz, Martínez, Everett, 

Serrano, Van, Vassilev y Reeves (2018) la importancia del desempeño laboral 

radica en la fijación de metas institucionales y el cumplimiento de las mismas de 

manera conjunta entre los directivos y los colaboradores. Solo con el compromiso 

mutuo que asumen los trabajadores y los altos mandos se puede llegar a la 

consecución pleno y satisfactorios de las metas. Pues, el desempeño laboral 

permite aprobar los procesos de clasificación y desarrollo de carrera y además 

proporciona información fundamental para la toma de decisiones a nivel de 

recursos humanos.  

Dimensiones del desempeño laboral. - De acuerdo a Rocca (2016), se necesita 

de las siguientes dimensiones para medir el desempeño laboral, las cuales son: 

a). Condiciones personales. – Esta dimensión implica la determinación de las 

diferentes características propias de una persona (valores) que presta sus 

servicios dentro de una organización. Implica la determinación de sus cualidades 

para el desempeño laboral dentro de una determinada área, sus habilidades para 

el manejo de los sistemas de comunicación, conocimiento de las normativas 

internas, entre otros aspectos. También implica el manejo de sus aspectos 

emocionales y dar respuesta asertiva frente a diversas circunstancias.  

Los indicadores que se han considerado para esta dimensión son: 1. Asistencia y 

puntualidad, significa que hay un horario de trabajo y el colaborador tiene el deber 

de asistir con la finalidad de cumplir con las actividades que se la ha 

encomendado. 2. Conocimiento del trabajo. Significa que un colaborador tiene 

que tener un perfil de puesto y según ello tener el conocimiento de los aspectos 

básicos de las actividades que podrá realizar dentro del puesto laboral. 3. 

Habilidad para el planeamiento.  La planeación es la habilidad que la persona 

tiene para anticiparse al acontecimiento o hechos futuros. 4. Esfuerzo y 

responsabilidad: implica que cada colaborador asume un compromiso con la 

institución siendo de gran valor para ella. 
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b). Características del trabajo. – Se refiere a las actividades que se van a realizar 

dentro de la organización, las mismas se encuentran estipuladas en el contrato de 

trabajo, el Manual de Organización y Funciones, el Reglamento de Organización y 

Funciones, entre otros documentos internos de la institución. Los indicadores que 

se han considerado para esta dimensión son: 1. Cantidad de Trabajo. El trabajo 

realizado tiene que ser medible que sustentable con evidencias claras, y el 

cumplimiento de las actividades tiene que estar de acorde a las responsabilidades 

que le compete desarrollar a cada trabajador.  2. Calidad de Trabajo. Para 

Kathryn (2020) significa que no se trata de realizar una actividad de cualquier 

manera, sino que esta tiene que cumplir con ciertos estándares de calidad. 3. 

Relevancia de Tarea. - Es la importancia que la organización le da a cada trabajo 

que realizan las áreas, los mismos deben estar en relación con los fines 

organizacionales. 4. Autonomía: implica que el colaborador es autónomo para 

realizar las actividades que se la ha encargado, se trata de una autonomía relativa 

porque las acciones realizadas están sujetas e revisión.  

c). Relaciones interpersonales. – Es una dimensión importante porque implica la 

cohesión intersubjetiva, psicológica entre los diferentes integrantes de la 

organización. No se trata solo de una relación interpersonal entre compañeros de 

trabajo, sino también con las autoridades y los que ostentan cargos. Esta relación 

interpersonal genera un ambiente laboral positivo en beneficio de todos. Los 

indicadores son, la confraternidad, participación en las actividades de planificación 

institucional, capacitación permanente y el apoyo entre los compañeros de 

trabajo.  

d). Políticas de personal. – Son los lineamientos de carácter normativo que se 

establecen dentro de las organizaciones, los mismos que tienen un trasfondo 

ético y filosófico sobre las acciones que se van a realizar. Pues, toda política 

relacionada al trato del personal debe tener el humanismo, el respeto de los 

derechos humanos, las leyes laborales, los estándares de salud ocupacional, la 

primacía de la realidad en la realización de las actividades poniendo como centro 

de acción el valor del ser humano que está por encima de cualquier aspecto 

temporal o circunstancial. Dentro de los indicadores se ha considerado los 

aspectos salariales, la equidad en el trato con los compañeros de trabajo, la 
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generación de un buen clima laboral y, sobre todo, la protección y el bienestar 

social de cada uno de los trabajadores. 

III. METODOLOGÍA  

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Según el propósito de estudio, la presente investigación fue de tipo básica o 

fundamental. Según Zita (2020), este tipo de investigación buscar aportar 

conocimientos sobre un tema en particular y sirve como base para la elaboración 

de futuros proyectos con características de aplicabilidad inmediata en beneficio de 

la sociedad.  Pues, es lo que se pretende realizar mediante esta investigación, 

profundizar el tema del trabajo remoto y desempeño laboral en la coyuntura actual 

de la pandemia en la cual muchas entidades han implementado esta modalidad 

remota de actividades laborales.  

En cuanto al diseño se trató de una investigación no experimental, de corte 

transversal y correlacional. Según Suárez, Sáenz y Mero (2016) el diseño de la 

investigación es el eje central que orienta la investigación juntamente con los 

objetivos planteados; se trata de un plan metodológico que conduce el proceso de 

la investigación hasta la obtención de las respuestas a las preguntas de la 

investigación. Es correlacional porque permite al investigador determinar la 

correlación existente entre las variables de estudio, en este caso, entre el trabajo 

remoto y desempeño laboral.  

Según Reio (2016) “La investigación no experimental, definida como cualquier tipo 

de investigación cuantitativa o cualitativa que no sea un experimento, es el tipo 

predominante de diseño de investigación utilizado en las ciencias sociales” (p. 

40). 

3.2. Variables y operacionalización  

Resulta importante considerar los conceptos de las variables y operacionalizarlas 

para probar las hipótesis, ya que estas suponen características que determinan el 

problema objeto de la investigación. Del mismo modo, se debe distinguir la 

variable de tipo independiente, que es la causa de la variable dependiente, o sea 
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el resultado o efecto producido por la variable independiente (Beltrán Torres, 

2010). 

En esta investigación se han establecido dos variables: el trabajo remoto y 

desempeño laboral.  El trabajo remoto según SERVIR (2020) es la prestación de 

servicios por parte del trabajador respetando los principios legales de 

subordinación, remuneración y primacía de la realidad, pero con la presencia 

física en el domicilio o elegido por el trabajador, aplicando los recursos 

tecnológicos que permiten la fluidez en la comunicación y normal desarrollo de las 

actividades establecidas en el contrato de trabajo.  

El desempeño laboral según Chiavenato (2019) indicó que es el comportamiento 

o rendimiento del trabajador frente a la ejecución de sus tareas y actividades para 

el logro de los objetivos institucionales u organizacionales establecidos, 

cumpliendo los siguientes aspectos operativos: calidad, velocidad, confiabilidad, 

flexibilidad y costo. 

En cuanto a la definición operacional de la variable trabajo remoto cabe precisar 

que la misma se ha operacionalizado en tres dimensiones que son: 

Acondicionamiento del espacio físico; TIC – Tecnología de la Información y 

Comunicación y Modificación organizacional. Cada una de las dimensiones tiene 

sus propios indicadores.  Para la primera dimensión son: habilitación de espacio, 

adecuación del mobiliario, condiciones ergonómicas del mobiliario, instalaciones 

eléctricas. Para la segunda dimensión se han considerado los siguientes 

indicadores: equipos tecnológicos, conocimiento de herramientas telemáticas, 

acceso a la información, apoyo del área de informática, adecuada conectividad 

para la ejecución de labores, imprescindible conexión a internet, uso de 

videoconferencias, aplicación de redes sociales. Para la tercera dimensión se ha 

considerado: asistencia y puntualidad, conocimiento del trabajo, habilidad para el 

planeamiento, esfuerzo y responsabilidad.  

Sobre la definición operacional de la variable desempeño laboral cabe indicar que 

la misma se ha operacionalizado en condiciones personales, cuyos indicadores 

son: asistencia y puntualidad, conocimiento del trabajo, habilidad para el 

planeamiento, esfuerzo y responsabilidad. La segunda dimensión es el 
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conocimiento de las características del trabajo cuyos indicadores son: cantidad de 

trabajo, calidad del trabajo, relevancia de las tareas y la autonomía.  La tercera 

dimensión son las relaciones interpersonales cuyos indicadores son: 

confraternidad, participación en la planificación, capacitación y apoyo entre los 

compañeros de trabajo. La cuarta dimensión son las políticas de personal cuyos 

indicadores son: aspecto salarial, equidad en el trato, clima laboral y bienestar 

social de los trabajadores.  

3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

Población:  

Para esta investigación la población de estudio estuvo conformada por 53 

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral que actualmente se 

encuentran realizando trabajo remoto.  

Según Hu (2014) la población de estudio viene a ser el subconjunto de la 

población objetivo de la que se selecciona realmente la muestra. Es más amplio 

que el marco de muestra de conceptos. Puede ser apropiado decir que el marco 

muestral es una forma operacionalizada de población de estudio. 

Muestra:  

Para efectos de esta investigación se ha elegido el tipo de muestra censal toda 

vez que abarca a todos los integrantes de la población de estudio. Es decir, los 53 

colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral que actualmente se 

encuentran bajo la modalidad de trabajo remoto.  

Según Oseda (2008), “la muestra es una parte pequeña de la población o un 

subconjunto de esta, que sin embargo posee las principales características de 

aquella” (p.21). También Lopez (1998) afirma que “la muestra censal es aquella 

porción que representa toda la población” (p. 123). 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica que se ha empleado es la encuesta.  Una encuesta es una técnica de 

investigación que se utiliza para recopilar datos de un conjunto predefinido de 
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encuestados para obtener información y conocimientos sobre varios temas de 

interés. Pueden lograr una variedad de objetivos, y los investigadores pueden 

lograr este objetivo de diversas formas de acuerdo con el método elegido y los 

objetivos de la investigación. 

El instrumento para el recojo de la información ha sido el cuestionario.  Es una 

herramienta para la recopilación de datos. Esta es un instrumento de 

investigación que consta de un conjunto de preguntas u otros tipos de 

indicaciones, diseñadas para recopilar información de los encuestados. Los 

cuestionarios de investigación suelen ser una combinación de preguntas cerradas 

y preguntas abiertas. En este caso, constan únicamente de preguntas cerradas.  

En cuanto a la validez los cuestionarios (ver Anexo N° 5) obtuvieron la validez de 

contenido a través de la convalidación de tres aspectos significativos: pertinencia, 

relevancia y claridad a cada uno de los ítems o aspectos de los instrumentos. 

Estos instrumentos han sido validados por un docente metodólogo de la 

Universidad y dos especialistas en el tema de investigación.  

En cuanto a la confiabilidad de los dos cuestionarios, se empleó la prueba 

estadística de fiabilidad Alfa de Cronbach a veinte (20) trabajadores remotos, 

como muestra piloto, obteniéndose como resultado alfa de Cronbach para trabajo 

remoto 0.862 > 0.700, el cual resultó con una confiabilidad alta; asimismo, para la 

variable desempeño laboral, se obtuvo un coeficiente alfa de Cronbach de 0.885 > 

0.700, siendo también el nivel de confiabilidad alto. Luego, los datos se 

procesaron por medio del programa estadístico informático SPSS versión 26.0. 

3.5. Procedimientos 

Luego de haber obtenido la validez y confiabilidad del instrumento, se procedió a 

la recolección de datos por medio del cuestionario a través de la encuesta, 

dirigido a 53 colaboradores de la Municipalidad Provincial de Huaral que 

actualmente se encuentran realizando trabajo remoto. Dicha acción se realizó de 

la siguiente manera: primero se elaboró la encuesta para cada una de las 

variables, luego se estableció la finalidad del instrumento, seguidamente se 



19 
 

procedió a remitir el cuestionario de los trabajadores a través de Google forms y 

finalmente se hizo la elaboración de la base de datos en un cuadro Excel.  

Finalizada la etapa de recolección de información requerida, se procedió a realizar 

la tabulación según los códigos numéricos asignados para cada ítem. 

Posteriormente se hizo la elaboración de los cuadros estadísticos para su análisis 

y descripción correspondiente. Para ello se utilizó el SPSS 26.0 (Programa 

Estadístico para las Ciencias Sociales). 

Con la información obtenida se construyó la matriz de datos para su 

procesamiento posterior a través de la estadística descriptiva a través de la cual 

se pudo establecer la distribución de frecuencias, prueba de normalidad, medidas 

de dispersión y diagrama de barras. 

Una vez procesada la información se hizo la interpretación de los mismos, 

posteriormente se hizo la discusión, conclusiones y recomendaciones.  

3.6. Método de análisis de datos 

Para efectos de análisis de resultados se usó el software Excel, versión 19.0, y el 

software estadístico informático SPSS versión 26.0, mediante este último se 

obtuvieron los gráficos y tablas de las variables con sus respectivas dimensiones. 

Se utilizó las escalas ordinal y nominal, mediante las cuales se alcanzaron los 

resultados para los rangos, el mismo que ayudó a obtener una data más 

detallada, además se usó el análisis estadístico inferencial el mismo que se usó 

para verificar las hipótesis. 

3.7. Aspectos éticos 

Esta investigación se fundamenta en los principios éticos, buen comportamiento, 

honestidad y respecto ante las disposiciones de la institución. Se otorga el crédito 

correspondiente a los autores considerados en la referencia de la investigación a 

fin de evitar cualquier apropiación indebida de información que se constituye en 

una actitud antiética.  
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IV. RESULTADOS 

4.1 Resultados descriptivos 

En el presente apartado se presentaron los resultados obtenidos con respecto a 

las variables de estudio: trabajo remoto y el desempeño laboral, cada una ellas 

con sus respectivas dimensiones.  A continuación, se procedió a la descripción de 

los resultados correspondientes a ambas variables a través de tablas cruzadas.   

En suma, se esbozaron distribuciones de frecuencias absolutas y porcentuales 

con sus gráficas de barras porcentuales con su respectiva interpretación. 

4.1.1 Resultados de la variable trabajo remoto y dimensiones 

Tabla 1 

Distribución de frecuencias según niveles de trabajo remoto del personal 

administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaral, 2021 

Variable y dimensiones 

Niveles 

Bajo Medio Alto 

Trabajo Remoto    

Frecuencia 2 13 38 

Porcentaje 3.8 24.5 71.7 

Porcentaje acumulado 3.8 28.3 100.0 

Dimensiones    

Acondicionamiento del espacio físico       

Frecuencia 3 37 13 

Porcentaje 5.7 69.8 24.5 

Porcentaje acumulado 5.7 75.5 100.0 

Tecnología de la información y comunicación       

Frecuencia 2 9 42 

Porcentaje 3.8 17.0 79.2 

Porcentaje acumulado 3.8 20.8 100.0 

Modificación organizacional       

Frecuencia 4 10 39 

Porcentaje 7.5 18.9 73.6 

Porcentaje acumulado 7.5 26.4 100.0 

 

Nota: Matriz de operacionalización de las variables de estudio. 
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Figura 1 

Nota: Gráfico de barras porcentual según niveles de trabajo remoto del personal 

administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaral, 2021. 

Fuente: Tabla 1 

Interpretación 

De la tabla y figura adjunta, se encontró con respecto al trabajo remoto que la 

puntuación categórica percibida por los encuestados se situó mayoritariamente en 

el nivel alto (71.7%). Mientras que, otro grupo de administrativos lo percibieron en 

el nivel medio (24.5%). En cambio, solo algunos coincidieron en el nivel bajo 

(3.8%). Por tanto, existe una percepción alta entre los encuestados que es de 

71.7%, mientras otro 28.3% indicaron situarla entre el nivel bajo y medio. 

Asimismo, con respecto a las dimensiones se obtuvieron los siguientes 

resultados. 

En acondicionamiento del espacio físico, la percepción predominante de los 

trabajadores administrativos se concentró en el nivel medio (69.8%), seguido del 

nivel alto (24.5%). Sin embargo, se redujeron estas opiniones en el nivel bajo 

(5.7%). Por tanto, las percepciones de los encuestados se ubicaron entre el nivel 

bajo y medio con un 69.8%, mientras solo un 30.2% se situaron en el nivel alto. 
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En esa misma línea, con relación a importancia de la tecnología de la información 

y comunicación (TIC en adelante), se situó en el nivel alto (79.2%), mientras otro 

grupo se ubicaron en el nivel medio (17.0%); en contraste, solo un grupo reducido 

de los encuestados se ubicó en el nivel bajo (3.7%). Por tanto, existe una 

percepción alta entre los encuestados que es de 79.3%, mientras otro 20.7% se 

situaron entre el nivel bajo y medio. 

Finalmente, con referencia a la modificación organizacional, la percepción 

predominante de los trabajadores administrativos se registró en el nivel alto 

(73.6%), seguido del nivel medio (18.9%). En cambio, solo un grupo reducido se 

situó en el nivel bajo (7.5%). Por tanto, las percepciones mayoritarias de los 

encuestados se concentraron en el nivel alto (73.6%), mientras un 26.4% de los 

encuestados indicaron que sus percepciones estaban entre un nivel bajo y medio. 

Resultados de la variable desempeño laboral y dimensiones 

Tabla 2 

Distribución de frecuencias según niveles de desempeño laboral del personal 

administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaral, 2021. 

Variable y dimensiones 
Niveles 

Bajo Medio Alto 

Desempeño laboral    

Frecuencia 2 42 9 

Porcentaje 3.8 79.2 17.0 

Porcentaje acumulado 3.8 83.0 100.0 

Dimensiones    

Condiciones personales       

Frecuencia 4 13 36 

Porcentaje 7.5 24.5 67.9 

Porcentaje acumulado 7.5 32.1 100.0 

Características del trabajo       

Frecuencia 4 31 18 

Porcentaje 7.5 58.5 34.0 

Porcentaje acumulado 7.5 66.0 100.0 

Relaciones interpersonales       

Frecuencia 15 33 5 

Porcentaje 28.3 62.3 9.4 

Porcentaje acumulado 28.3 90.6 100.0 

Políticas de control       

Frecuencia 25 26 2 

Porcentaje 47.2 49.1 3.8 

Porcentaje acumulado 47.2 96.2 100.0 
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Nota: Matriz de operacionalización de las variables de estudio. 

Figura 2 

Nota: Gráfico de barras porcentual según niveles de desempeño laboral del 

personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaral, 2021. 

Fuente: Tabla 1 

 

Interpretación  

 

De la tabla y figura adjunta se aprecia, con relación al desempeño laboral que la 

puntuación categórica percibida entre los encuestados se concentró 

mayoritariamente en el nivel medio (79.2%). Mientras que, otro grupo de 

administrativos lo percibieron en el nivel alto (17.0%). En cambio, solo algunos 

coincidieron en el nivel bajo (3.8%). Por tanto, existe una percepción 

predominante entre los encuestados que es de 71.7%, mientras otro 28.3% 

indicaron situarla entre el nivel bajo y medio. 

De la misma forma, en relación a las dimensiones se obtuvieron los siguientes 

resultados. 
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En condiciones personales, la percepción predominante de los trabajadores 

administrativos se halló en el nivel alto (67.9%), seguido del nivel alto (24.5%). Sin 

embargo, se redujeron estas opiniones en el nivel bajo (7.5%). Por tanto, las 

percepciones de los encuestados se situaron en el nivel alto con un 67.9%, 

mientras el resto de percepciones se hallaron entre el nivel bajo y medio con un 

32.1%. 

Del mismo modo, en referencia a las características del trabajo, el hallazgo 

predominante revela un nivel medio (58.5%), mientras otro grupo se ubicaron en 

el nivel alto (34.0%); por el contrario, solo un grupo reducido de los encuestados 

se ubicó en el nivel bajo (7.5%). Por tanto, existe una percepción alta entre los 

encuestados que es de 79.3%, mientras otro 20.7% se situaron entre el nivel bajo 

y medio. 

Asimismo, en relación a las relaciones interpersonales las percepciones de los 

trabajadores administrativos se hallaron ubicados en el nivel medio (62.3%), 

mientras otro grupo se encontró en el nivel bajo (28.3%). En cambio, solo un 

grupo de encuestados mencionaron el nivel alto (9.5%). Por tanto, existe una 

percepción alta entre los encuestados que es de 79.3%, mientras otro 20.7% se 

situaron entre el nivel bajo y medio. 

Finalmente, con referencia a las políticas de personal, la percepción predominante 

de los trabajadores administrativos se registró en el nivel alto (73.6%), seguido del 

nivel medio (18.9%). En cambio, solo un grupo reducido se situó en el nivel bajo 

(7.5%). Por tanto, las percepciones mayoritarias de los encuestados se 

concentraron entre el nivel bajo y medio (96.2%), mientras un 3.8% de los 

encuestados indicaron que sus percepciones se hallaban en el nivel alto. 

Resumen de las variables trabajo remoto y desempeño laboral 
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Tabla 3 

Distribución de frecuencias según niveles de trabajo remoto y desempeño laboral 

en el personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaral, 2021. 

 

Nota: Base de datos para el procesamiento de la información en el SPSS.  

Figura 3  

Nota: Gráfica de barras porcentual según niveles de trabajo remoto y desempeño 

laboral en el personal administrativo de la Municipalidad provincial de Huaral, 

2021. 

Fuente: Tabla 3 

  

  
 Niveles 

Trabajo remoto Desempeño laboral 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

acumulado 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 
acumulado 

Bajo 2 3.8 3.8 2 3.8 3.8 

Medio 13 24.5 28.3 42 79.2 83.0 

Alto 38 71.7 100.0 9 17.0 100.0 
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Interpretación 

De la tabla y figura adjunta se observa en las percepciones de los encuestados 

con respecto al trabajo remoto que un 71.7% estimaron las puntuaciones en el 

nivel alto, mientras que desempeño laboral en ese mismo nivel le correspondió un 

17.0%. Asimismo, a un 24.5% de los trabajadores administrativos que realizan 

trabajo remoto, percibieron el desarrollo de esta actividad en un nivel medio, en 

cambio, en el desempeño laboral, la percepción se concentró en el nivel medio 

con un 79.2%. Finalmente, con relación al trabajo remoto se encontró solo un 

3.8% en el nivel bajo, en tanto para desempeño laboral también estuvo 

representado por el mismo porcentaje.   

Por lo tanto, las puntuaciones categóricas logradas en el nivel medio y alto del 

trabajo remoto se corresponden, en la misma medida, tanto con el nivel medio 

como en el alto del desempeño laboral.  

4.1.2 Tablas cruzadas 

Tabla 4 

Distribución de frecuencias según niveles de trabajo remoto y desempeño laboral 

del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaral, 2021. 

  

Desempeño laboral 

Total Bajo Medio Alto 

Trabajo 
remoto 

Bajo Recuento 
2 0 0 2 

% del total 
3.8% 0.0% 0.0% 3.8% 

Medio Recuento 
0 13 0 13 

% del total 
0.0% 24.5% 0.0% 24.5% 

Alto Recuento 
0 29 9 38 

% del total 
0.0% 54.7% 17.0% 71.7% 

Total Recuento 
2 42 9 53 

% del total 
3.8% 79.2% 17.0% 100.0% 

Nota: Matriz de operacionalización para el procesamiento de la información 



27 
 

3.8%
0.0% 0.0%0.0%

24.5%

54.7%

0.0% 0.0%

17.0%

0.0%

10.0%

20.0%

30.0%

40.0%

50.0%

60.0%

Bajo Medio Alto

P
O

R
C

EN
TA

JE

TRABAJO REMOTO

Figura 4. 

Nota: Gráfico de barras porcentual según niveles de trabajo remoto y desempeño 

laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaral, 2021. 

Fuente: Tabla 4 

Interpretación 

En la tabla y figura adjunta se aprecia que existe una relación entre las 

puntuaciones categóricas del trabajo remoto y desempeño laboral en el nivel alto 

representado por el 17.0%. Del mismo modo, se encontró otra asociación en el 

nivel medio que representa un 24.5% y, finalmente, se halló otra asociación en el 

nivel bajo, siendo ésta del 3.8%. En cambio, se detectó una covariación entre el 

nivel alto del trabajo remoto y el nivel medio del desempeño laboral el cual 

representó el 54.7%. Por tanto, es evidente una relación directa entre las 

puntuaciones categóricas. 
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ACONDICIONAMIENTO DEL ESPACIO FÍSICO

Tabla 5 

Distribución de frecuencias según niveles de acondicionamiento del espacio físico 

y desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de 

Huaral, 2021. 

  

Desempeño laboral 

Total Bajo Medio Alto 

Acondicionamiento 
del espacio físico 

Bajo Recuento 2 1 0 3 

% del total 3.8% 1.9% 0.0% 5.7% 

Medio Recuento 0 35 2 37 

% del total 0.0% 66.0% 3.8% 69.8% 

Alto Recuento 0 6 7 13 

% del total 0.0% 11.3% 13.2% 24.5% 

Total Recuento 2 42 9 53 

% del total 3.8% 79.2% 17.0% 100.0% 

Nota: Base de datos para el procesamiento de la información recabada a través 

de la encuesta 

Figura 5:  

 

Nota: Gráfico de barras porcentual según niveles de acondicionamiento del 

espacio físico y desempeño laboral del personal administrativo de la 

Municipalidad Provincial de Huaral, 2021. 

Fuente: Tabla 5 
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Interpretación 

De la tabla y figura adjunta se encontró una relación entre las puntuaciones 

categóricas del acondicionamiento del espacio físico y desempeño laboral en el 

nivel alto representado por el 13.2%. Del mismo modo, se encontró otra 

asociación en el nivel medio que representa un 66.0% y, finalmente, se halló otra 

asociación en el nivel bajo, siendo ésta del 3.8%. En cambio, se detectó una 

covariación significativa entre el nivel alto del acondicionamiento del espacio físico 

y el nivel medio del desempeño laboral el cual representó el 11.3%. Por tanto, se 

constata una relación directa entre las puntuaciones categóricas. 

Tabla 6 

Distribución de frecuencias según niveles de TIC y desempeño laboral del 

personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Huaral, 2021. 

  

Desempeño laboral 

Total Bajo Medio Alto 

TIC 

Bajo Recuento 
2 0 0 2 

% del total 
3.8% 0.0% 0.0% 3.8% 

Medio Recuento 
0 9 0 9 

% del total 
0.0% 17.0% 0.0% 17.0% 

Alto Recuento 
0 33 9 42 

% del total 
0.0% 62.3% 17.0% 79.2% 

Total Recuento 
2 42 9 53 

% del total 
3.8% 79.2% 17.0% 100.0% 

 

Nota: Base de datos para el análisis y procesamiento de la información. 
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Figura 6 

Gráfico de barras porcentual según niveles de acondicionamiento del espacio 

físico y desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad 

Provincial de Huaral, 2021. 

Nota: Tabla 6 

Interpretación 

De la tabla y figura adjunta se encontró una relación entre las puntuaciones 

categóricas de tecnologías de la información y comunicación y desempeño laboral 

en el nivel alto representado por el 17.0%. en esa línea, se encontró también otra 

asociación en el nivel medio similar a la anterior y, finalmente, se halló otra 

asociación en el nivel bajo, representada por el 3.8%. En cambio, se detectó una 

covariación significativa entre el nivel alto de TIC y el nivel medio del desempeño 

laboral el cual representó 62.3%; Por tanto, se comprobó una relación directa 

entre las puntuaciones categóricas. 
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MODIFICACIÓN ORGANIZACIONAL

Tabla 7 

Distribución de frecuencias según niveles de modificación organizacional y 

desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de 

Huaral, 2021. 

 

Nota: Matriz de operacionalización de las variables de investigación 

Figura 7. 

Gráfico de barras porcentual según niveles de modificación organizacional y 

desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de 

Huaral, 2021. 

 

 

 

 

 

 

Nota: Tabla 7 

  

Desempeño laboral 

Total Bajo Medio Alto 

Modificación 
organizacional 

Bajo Recuento 2 2 0 4 

% del total 3.8% 3.8% 0.0% 7.5% 

Medio Recuento 0 10 0 9 

% del total 0.0% 18.9% 0.0% 18.9% 

Alto Recuento 0 30 9 39 

% del total 0.0% 56.6% 17.0% 73.6% 

Total Recuento 2 42 9 53 

% del total 3.8% 79.2% 17.0% 100.0% 
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Interpretación 

De la tabla y figura adjunta se identificó una relación entre las puntuaciones 

categóricas de modificación organizacional y desempeño laboral en el nivel alto 

representado por el 17.0%; asimismo, se encontró también otra asociación en el 

nivel medio cuyo valor fue de 18.9% y, finalmente, se halló otra asociación en el 

nivel bajo, representada por el 3.8%. En cambio, se detectó una covariación 

significativa entre el nivel alto de modificación organizacional y el nivel medio del 

desempeño laboral el cual representó 56.6%; Por tanto, se comprobó una relación 

directa entre las puntuaciones categóricas. 

4.1.3 Prueba de normalidad 

Tabla 8 

Prueba de normalidad de las variables: trabajo remoto y desempeño laboral  

  Kolmogorov-Smirnova 

  Estadístico gl Sig. 

Trabajo remoto 0.438 53 0.000 

Acondicionamiento del espacio físico 0.396 53 0.000 

Tecnologías de la información y comunicación 0.475 53 0.000 

Modificación organizacional 0.444 53 0.000 

Desempeño laboral 0.448 53 0.000 

Condiciones personales 0.414 53 0.000 

Características del trabajo 0.332 53 0.000 

Relaciones interpersonales 0.342 53 0.000 

Políticas de personal 0.310 53 0.000 

a. Corrección de significación de Lilliefors       

 

Nota: Matriz de operacionalización de las variables de estudio 

 

Fuente: Tabla 8 

 

Interpretación 

 

La prueba de normalidad parte del supuesto de que la procedencia de los datos 

proviene de una distribución paramétrica, razón por el cual el valor crítico es p > 

0.05. Con esta consideración, se efectuó el contraste pertinente de las variables y 
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sus respectivas dimensiones, aplicando para ello la prueba de Kolmogorov-

Smirnov, al obtenerse una muestra mayor a 50 (n = 53). 

Con respecto a la variable trabajo remoto, se encontró como valor un (K-S = 

0.438, p =.000 < .05), razón por el cual, se rechaza la hipótesis que sigue una 

distribución normal, y se acepta la hipótesis alterna que afirma que los datos 

provienen de una distribución no paramétrica. 

Con respecto a las dimensiones del trabajo remoto, se encontró los siguientes 

resultados: acondicionamiento del espacio físico (K-S = 0.396, p =.000 < .05); 

tecnologías de la información y comunicación (K-S = 0.475, p =.000 <.05) y 

modificación organizacional (K-S = 0.444, p =.000 < .05). Para cada uno de los 

casos, se observa que el valor p < .05. De modo que, se rechaza el supuesto de 

normalidad el cual afirma que los datos provienen de una distribución paramétrica, 

y se acepta la hipótesis alterna, es decir, los datos provienen de una distribución 

no paramétrica. 

Asimismo, con respecto a la variable desempeño laboral, se halló como valor un 

(K-S = 0.448, p = .000 < .05), este resultado permite rechazar la hipótesis de 

normalidad al obtenerse un valor p <.05, el cual afirmar que los datos provienen 

de una distribución no paramétrica. 

Igualmente, en relación con las dimensiones del desempeño laboral, se obtuvo los 

resultados siguientes: Condiciones personales (K-S = 0.414, p = .000 < .05), 

características del trabajo (K-S = 0.332, p =.000 < .05), relaciones interpersonales 

(K-S = 0.342, p =.000 < .05) y políticas de personal (p = .000 < .05). Para cada 

uno de los casos señalados, se encontró que los valores p =.000 < .05, por lo que 

se rechaza la hipótesis de normalidad y se afirma que los datos provienen de una 

distribución no paramétrica.  

Por lo tanto, la variable trabajo remoto como el desempeño laboral con sus 

respectivas dimensiones, arrojaron en sus resultados un valor p = .000 < .05, 

razón por el cual los datos provienen de una distribución no paramétrica. Como en 

el presente estudio se siguió un diseño no experimental correlacional transversal, 

se consideró pertinente el uso del coeficiente de correlación Rho de Spearman en 

la prueba de hipótesis. 



34 
 

4.2 prueba de hipótesis 

Hipótesis general 

H0: Existe relación entre el trabajo remoto y el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Municipalidad de Huaral, 2021. 

Hi: Existe relación entre el trabajo remoto y el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Municipalidad de Huaral, 2021. 

Nivel de confianza = 95% 

𝛼 = 0.05 nivel crítico 

Regla de decisión:  

Si p ≥ α → se acepta la hipótesis nula Ho 

Si p< α → se acepta la hipótesis alterna Ha 

A continuación, se efectuó el contraste de hipótesis mediante el análisis 

inferencial empleando la Rho de Spearman. En el siguiente apartado se muestra 

los resultados obtenidos. 

La prueba de hipótesis general se realiza mediante las hipótesis estadísticas 

siguientes: 

H0: ρ = 0 

Hi: ρ ≠ 0 

A continuación, se efectuó el contraste de hipótesis mediante el análisis 

inferencial empleando para tal efecto la prueba Rho de Spearman. Tal como se 

muestra los resultados en la siguiente tabla: 
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Tabla 9 

Correlación entre trabajo remoto y desempeño laboral 

 Trabajo remoto 
Desempeño 

laboral  

 

 

Rho de Spearman 

 

Trabajo remoto 

Coeficiente de correlación 1,000 ,414** 

Sig. (bilateral) . ,002 

N 53 53 

 

Desempeño laboral 

Coeficiente de correlación ,414** 1,000 

Sig. (bilateral) ,002 . 

N 53 53 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota: Base de datos para el análisis de la información 

 

Interpretación 

Como se aprecia en la tabla 9, el resultado del coeficiente de correlación Rho de 

Spearman es igual a 0.414**, este hallazgo confirma la existencia de una 

correlación positiva de magnitud moderada, asimismo, la muestra es significativa 

al nivel de 0.05, es decir a un 99.0% (0,999) de nivel de confianza, se demuestra 

bajo la curva normal a dos colas (bilateral) la relación entre trabajo remoto y 

desempeño laboral. Esto quiere decir que el nivel de significancia (sig. = 0.002) es 

menor que el valor p = 0.05. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se 

acepta la hipótesis alternativa (Ha). Es decir, existe relación entre el trabajo 

remoto y el desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad de 

Huaral, 2021. 

 

Hipótesis específicas 

Hipótesis específica 1: 

H0: Existe relación entre el acondicionamiento del espacio físico y el desempeño 

laboral del personal administrativo de la Municipalidad de Huaral, 2021. 
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Hi1: Existe relación entre el acondicionamiento del espacio físico y el desempeño 

laboral del personal administrativo de la Municipalidad de Huaral, 2021. 

Nivel de confianza = 95% 

𝛼 = 0.05 nivel crítico 

Regla de decisión:  

Si p ≥ α → se acepta la hipótesis nula Ho 

Si p< α → se acepta la hipótesis alterna Ha 

A continuación, se efectuó el contraste de hipótesis mediante el análisis 

inferencial empleando la Rho de Spearman. En el siguiente apartado se muestra 

los resultados obtenidos. 

La prueba de hipótesis específica 1 se realiza mediante las hipótesis estadísticas 

siguientes: 

H0: ρ = 0 

Hi: ρ ≠ 0 

A continuación, se efectuó el contraste de hipótesis mediante el análisis 

inferencial empleando para tal efecto la prueba Rho de Spearman. Tal como se 

muestra los resultados en la siguiente tabla: 
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Tabla 10 

Correlación entre trabajo remoto y desempeño laboral 

 
Acondicionamiento 

del espacio físico 
Desempeño 

laboral  

 

 

Rho de Spearman 

 

Acondicionamiento 
del espacio físico 

Coeficiente de correlación 1,000 ,628** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 53 53 

 

Desempeño laboral 

Coeficiente de correlación ,628** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 53 53 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota: Matriz de operacionalización de las variables 

Interpretación 

Como se aprecia en la tabla 10, el resultado del coeficiente de correlación Rho de 

Spearman es igual a 0.628**, este hallazgo confirma la existencia de una 

correlación positiva de magnitud moderada, asimismo, la muestra es significativa 

al nivel de 0.05, es decir a un 99.0% (0,999) de nivel de confianza, con el cual se 

demuestra bajo la curva normal a dos colas (bilateral) la relación entre 

acondicionamiento del espacio físico y desempeño laboral. Esto quiere decir que 

el nivel de significancia (sig. = 0.000) es menor que el valor p = 0.05. Por lo tanto, 

se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alternativa (Ha). Es decir, 

existe relación entre el acondicionamiento del espacio físico y el desempeño 

laboral del personal administrativo de la Municipalidad de Huaral, 2021. 

 

Hipótesis específica 2: 

H0: Existe relación entre la tecnología de la información y comunicación y el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad de Huaral, 

2021. 

Hi2: Existe relación entre la tecnología de la información y comunicación y el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad de Huaral, 

2021. 
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Nivel de confianza = 95% 

𝛼 = 0.05 nivel crítico 

Regla de decisión:  

Si p ≥ α → se acepta la hipótesis nula Ho 

Si p< α → se acepta la hipótesis alterna Ha 

A continuación, se efectuó el contraste de hipótesis mediante el análisis 

inferencial empleando la Rho de Spearman. En el siguiente apartado se muestra 

los resultados obtenidos. 

La prueba de hipótesis específica 2 se realiza mediante las hipótesis estadísticas 

siguientes: 

H0: ρ = 0 

Hi: ρ ≠ 0 

A continuación, se efectuó el contraste de hipótesis mediante el análisis 

inferencial empleando para tal efecto la prueba Rho de Spearman. Tal como se 

muestra los resultados en la siguiente tabla: 

Tabla 11 

Correlación entre tecnología de la información y comunicación y desempeño 

laboral 

 

Tecnología de la 
información y 

comunicación 

Desempeño 

laboral  

 

 

Rho de Spearman 

 

Tecnología de la 
información y 

comunicación 

Coeficiente de correlación 1,000 ,386** 

Sig. (bilateral) . ,004 

N 53 53 

 

Desempeño laboral 

Coeficiente de correlación ,386** 1,000 

Sig. (bilateral) ,004 . 
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N 53 53 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota: Matriz de operacionalización y procesamiento de la información 

Interpretación 

Como se aprecia en la tabla 11, el resultado del coeficiente de correlación Rho de 

Spearman es igual a 0.386**, este hallazgo confirma la existencia de una 

correlación positiva de magnitud baja, asimismo, la muestra es significativa al 

nivel de 0.05, es decir a un 99.0% (0,999) de nivel de confianza, con el cual se 

demuestra bajo la curva normal a dos colas (bilateral) la relación entre tecnología 

de la información y comunicación y desempeño laboral. Esto quiere decir que el 

nivel de significancia (sig. = 0.000) es menor que el valor p = 0.05. Por lo tanto, se 

rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alternativa (Ha). Es decir, 

existe relación entre la tecnología de la información y comunicación y el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad de Huaral, 

2021. 

Hipótesis específica 3: 

H0: Existe relación entre la modificación organizacional y el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Municipalidad de Huaral, 2021. 

Hi3: Existe relación entre la modificación organizacional y el desempeño laboral 

del personal administrativo de la Municipalidad de Huaral, 2021. 

Nivel de confianza = 95% 

𝛼 = 0.05 nivel crítico 

Regla de decisión:  

Si p ≥ α → se acepta la hipótesis nula Ho 

Si p< α → se acepta la hipótesis alterna Ha 

A continuación, se efectuó el contraste de hipótesis mediante el análisis 

inferencial empleando la Rho de Spearman. En el siguiente apartado se muestra 

los resultados obtenidos. 
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La prueba de hipótesis específica 3 se realiza mediante las hipótesis estadísticas 

siguientes: 

H0: ρ = 0 

Hi: ρ ≠ 0 

A continuación, se efectuó el contraste de hipótesis mediante el análisis 

inferencial empleando para tal efecto la prueba Rho de Spearman. Tal como se 

muestra los resultados en la siguiente tabla: 

Tabla 12 

 Correlación entre modificación organizacional y desempeño laboral 

 
Modificación 

organizacional 
Desempeño 

laboral  

 

 

Rho de Spearman 

 

Modificación 
organizacional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,398** 

Sig. (bilateral) . ,003 

N 53 53 

 

Desempeño laboral 

Coeficiente de correlación ,398** 1,000 

Sig. (bilateral) ,003 . 

N 53 53 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota: Matriz de operacionalización para determinar la correlación de las 
variables de estudio 

Interpretación 

Como se aprecia en la tabla 12, el resultado del coeficiente de correlación Rho de 

Spearman es igual a 0.398**, este hallazgo confirma la existencia de una 

correlación positiva de magnitud baja, asimismo, la muestra es significativa al 

nivel de 0.05, es decir a un 99.0% (0,999) de nivel de confianza, con el cual se 

demuestra bajo la curva normal a dos colas (bilateral) la relación entre la 

modificación organizacional y el desempeño laboral. Esto quiere decir que el nivel 

de significancia (sig. = 0.003) es menor que el valor p = 0.05. Por lo tanto, se 

rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alternativa (Ha). Es decir, 

existe relación entre la modificación organizacional y el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Municipalidad de Huaral, 2021. 
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V. DISCUSIÓN 

El objetivo del estudio fue establecer la relación entre el trabajo remoto y el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad de Huaral, 

2021. Bajo esta premisa se desarrolló el trabajo de campo, con el propósito de 

efectuar el contraste de hipótesis, a partir de los supuesto establecidos.  

Con respecto a la hipótesis general, los resultados hallados en la presente 

investigación dan cuenta de la confirmación de la hipótesis planteada, al 

encontrarse puntuaciones que permiten afirmar que, a mayores puntuaciones 

categóricas en el trabajo remoto, mayor será también el desempeño laboral. Esta 

covariación se evidencia en el hallazgo empírico de una correlación Rho de 

Spearman (ρ = 0.414, p =.000 < .05) la cual expresa una relación positiva con una 

magnitud moderada. Este hallazgo se debe a que de entre la totalidad de los 

trabajadores administrativos encuestados en relación al trabajo remoto, las 

puntuaciones categóricas situadas en el nivel alto, se correspondieron con el nivel 

medio de las puntuaciones categóricas del desempeño laboral, y viceversa.  

Los resultados se enmarcan en la línea de implementación del trabajo remoto en 

las instituciones públicas del Estado. Al respecto Suárez (2020) encontró en su 

estudio una correlación estadísticamente significativa (Rho = 0.654, p =.000 < 

.05), para el caso de implementación del teletrabajo y calidad del servicio en una 

Ugel de San Pablo, comprobando de esta forma que, a mayor eficiencia del 

teletrabajo se tiene un servicio de calidad. De otra parte, el resultado discrepa con 

lo encontrado por Edquen (2020), al advertir que no existe relación entre trabajo 

remoto y desempeño laboral (Rho = -.048, p = .896) en el personal de una fiscalía 

provincial de Cutervo. En esa misma línea, se enmarca también la investigación 

de Casafranca, Correa, Media, Moane y Quispe (2020) en cuyo estudio 

cualitativo, encontraron que el trabajo remoto ejercía un impacto adverso en las 

relaciones interpersonales, la comunicación y la ausencia del compartir en 

actividades de ocio. Observando que en el trabajo remoto se han priorizado 

estrictamente las actividades laborales, en tanto la comunicación se ciñe 

estrictamente a directivas breves y concretas; aunque la particularidad del estudio 

se centró en colaboradores del sector privado.  
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Por tanto, a partir de los hallazgos señalados, resulta pertinente recomendar al 

alcalde de la Municipalidad de Huaral, se corra traslado al Gerente General 

Municipal, el diseño de estándares para espacios físicos domiciliarios adecuados, 

con el propósito de optimizar la labor de los trabajadores que desarrollan trabajo 

remoto. 

La hipótesis especifica uno cuyo enunciado afirmó que existe relación entre el 

acondicionamiento físico y el desempeño laboral, se evidenció en el hallazgo 

empírico una correlación Rho de Spearman (ρ = 0.628, p = .000 < .05) resultado 

proveniente de una prevalencia de puntuaciones categóricas medias y altas, tanto 

de acondicionamiento del espacio físico como del desempeño laboral, el cual 

permite colegir que, a mayores puntuaciones categóricas en el acondicionamiento 

del espacio físico, mayor será también el desempeño laboral. Este resultado se 

dio a partir de la percepción que expresaron los trabajadores en relación a si 

contaban con un espacio apropiado que garantizara la realización de sus 

funciones, las condiciones ergonómicas para desarrollar el trabajo y el riesgo de 

accidentes laborales como, por ejemplo, la calidad de las instalaciones eléctricas. 

Esto quiere decir, desde una perspectiva de la praxis pedagógica una mayor 

voluntad de los docentes para guiar a los estudiantes para que estos descubran 

por sí mismos la forma como deben mejorar en relación con sus aprendizajes.  

De modo que, este resultado, se haya en consonancia con el estudio de Suárez 

(2020) quien encontró una relación significativa mediante el valor (Rho = 0.628, p 

=.000 < .05) de dirección positiva y magnitud moderada, el cual permite inferir 

que, a mayores puntuaciones categóricas en el acondicionamiento del espacio 

físico, mayor será también el desempeño laboral. En esta misma línea, Suárez 

(2020) en su estudio entre la optimización de procesos y calidad del servicio, 

encontró un valor (Rho = 0.531, p =.000 < .05), permitiéndole inferir que si se 

optimiza los procesos se da la mejora de la calidad de servicio. Sin embargo, 

desde la perspectiva de Vásquez (2019), permite contravenir este hallazgo, al 

sostener que la ley de teletrabajo y su reglamento no ha ido acompañada de otras 

medidas complementarias que hagan favorable su aplicación en el sector público, 

lo que hubiera significado generar confianza y apoyo por parte de los servidores. 

Sin embargo, con la pandemia el trabajo se implementó porque había que dar 
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respuesta rápida desde el Estado a la nueva normalidad en ciernes, lo que 

condujo a implementarse el trabajo remoto, sin ninguna medida que pudiera 

valorar el impacto ya sea en los espacios físicos domiciliarios o, en su defecto, en 

las condiciones ergonómicas.  

Por lo tanto, a partir de lo hallado, se recomienda al Gerente de Recursos 

Humanos Municipal, establecer medidas preventivas contra el riesgo ergonómico, 

mediante la vigilancia de factores ergonómicos en los trabajadores que 

desarrollan trabajo remoto. 

La hipótesis especifica dos cuyo enunciado sostuvo que existe relación entre el 

uso de tecnología de la información y comunicación y el desempeño laboral, se 

demostró en el hallazgo empírico una correlación Rho de Spearman (ρ = 0.386, p 

= .004 < .05) este resultado proviene de una prevalencia de puntuaciones 

categóricas medias y altas, tanto en el uso de las TIC como del desempeño 

laboral, el cual permite colegir que, a mayores puntuaciones categóricas en el uso 

de las TIC, mayor será también el desempeño laboral. Este resultado se dio a 

partir de la percepción que expresaron los trabajadores en relación a si contaban 

con el equipo tecnológico (PC, Laptop, celular, Tablet, entre otros) para 

desarrollar su función; asimismo, el empleo de herramientas tecnológicas 

virtuales, el acceso a información documentaria de la municipalidad vía drive o 

correo electrónico, la conectividad adecuada, la telecomunicación virtual, el uso 

de redes sociales y el soporte tecnológico del área de informática.  

De manera que el hallazgo, difiere de lo que sostiene Vásquez (2019) en cuya 

investigación encontró que las entidades públicas contaban con diferentes 

equipamientos tecnológicos a los que calificó de incipiente, sobre todo los de 

provincia, además de poco desarrollado. Estas limitaciones revelan que las 

instituciones públicas están lejos de poder brindar un servicio adecuado a sus 

trabajadores en las funciones de trabajo remoto, porque no cuentan con el 

suficiente presupuesto para invertir en nuevas tecnologías. Sin embargo, el 

estudio de Suárez (2020), confirma el hallazgo de las tesistas, al encontrar en un 

grupo de trabajadores de una Ugel de San Pablo una relación entre las 

herramientas tecnológicas y la calidad de servicio (Rho =0.378, p =.016 < .05), 

aunque la correlación es baja, sin embargo, se constata el uso de equipos 
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informáticos, internet, herramientas de comunicación, así como herramientas de 

videoconferencia. En esa línea, Chávez (2020) encontró en relación al apoyo 

técnico brindado por el gobierno regional de Loreto a sus servidores, que más del 

79.0% de los trabajadores señalaron que contaban con equipos necesarios para 

el desarrollo del trabajo remoto; mientras otro 85.0% revelaron que los equipos 

con que contaban satisfacían sus necesidades; en cambio, un 50.0% de los 

trabajadores indicaron que la conexión de internet con la que contaban era 

satisfactoria y un 69.0% utilizaban el teléfono y el correo electrónico. De modo 

que estos indicadores convalidan la hipótesis planteada. 

Por tanto, se recomienda al Gerente General Municipal, corra traslado al Gerente 

de Recursos Humanos Municipal, para que se adopte las medidas pertinentes de 

plan de datos con el propósito de mejorar la conectividad para optimizar el flujo de 

información de los trabajadores que desarrollan trabajo remoto.  

La hipótesis especifica tres cuyo enunciado sostuvo que existe relación entre la 

modificación organizacional y el desempeño laboral, se demostró en el hallazgo 

empírico una correlación Rho de Spearman (ρ = 0.398, p = .003 < .05) este 

resultado proviene de una prevalencia de puntuaciones categóricas medias y 

altas, tanto en la modificación organizacional y el desempeño laboral, el cual 

permite colegir que, a mayores puntuaciones categóricas en la modificación 

organizacional, mayor será también el desempeño laboral. Este resultado se dio a 

partir de la percepción que expresaron los trabajadores en relación a la 

asignación adecuada de las actividades, la organización de forma autónoma del 

tiempo y ritmo de trabajo por parte de los servidores, el puesto de trabajo si está 

en correspondencia con la labor remota que desempeña y si se hace un 

monitoreo adecuado de las labores que realiza con el trabajo remoto.  

Al respecto, el trabajo de Suárez (2020) centrado en la cultura organizacional y la 

calidad de servicio encontró una relación mediante un (Rho = 0.661, p =.000 < 

.05), es decir una correlación positiva y moderada, señalando que los aspectos 

centrales de la cultura organizacional residen en el compromiso, la comunicación, 

el desempeño y conocimiento, esta realidad deja entrever que la modificación 

organizacional representa una adaptación al nuevo entorno creado por la 

pandemia del Covid 19. Por su parte, Chávez (2020) centró en su estudio 
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descriptivo en el estado del ambiente laboral y encontró que un 77.0% indicaron 

que el teletrabajo había mejorado la relación laboral entre jefe-empleado; 

asimismo, un 73.0% de los encuestados indicaron que el teletrabajo les había 

brindado la oportunidad de mejorar el desarrollo de sus habilidades laborales; otro 

dato importante del estudio fue que el 69.0% de los encuestados revelaron que la 

organización era flexible ante las necesidades del trabajador; sin embargo, debe 

tenerse en cuenta otro dato adicional de interés, pues el 50.0% de los 

trabajadores revelaron que el teletrabajo les provocaba la sensación de 

aislamiento. De otra parte, Edquen (2020) en su hallazgo referido a las 

condiciones laborales en que trabajaba el personal no eran las adecuadas, por lo 

que no conducían a mejores resultados; asimismo, lo esbozó en relación a las 

características del trabajo, el 100.0% de los encuestados declararon que no era la 

esperada lo que incidía en el buen desempeño. 

Se recomienda al Gerente de Recursos Humanos Municipal, poner énfasis en la 

modificación organizacional del trabajo remoto, estableciendo un protocolo que 

delimite las labores que desarrollan los servidores para optimizar el desarrollo del 

trabajo autónomo y potenciar los ritmos de trabajo, para un mejor monitoreo y 

evaluación del trabajo remoto. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



46 
 

 

VI. CONCLUSIONES 

1. En relación al objetivo general se estableció la relación entre el trabajo 

remoto y el desempeño laboral del personal administrativo de la 

Municipalidad de Huaral, 2021, al hallarse un valor (Rho = 0.414, p =.000 

< .05) de dirección positiva y magnitud moderada, lo que permite colegir 

que, a mayores puntuaciones categóricas en el trabajo remoto, mayor 

será también el desempeño laboral. 

2. Sobre el primer objetivo específico se estableció la relación entre el 

acondicionamiento del espacio físico y el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Municipalidad de Huaral, 2021, al 

encontrarse un valor (Rho = 0.628, p =.000 < .05) de dirección positiva y 

magnitud moderada, esto permite inferir que, a mayores puntuaciones 

categóricas en el acondicionamiento del espacio físico, mayor será 

también el desempeño laboral. 

3. Con respecto al segundo objetivo específico se estableció la relación 

entre el uso de tecnologías de la información y comunicación y el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad de 

Huaral, 2021, al encontrarse un valor (Rho = 0.386, p =.004 < .05) de 

dirección positiva y magnitud baja, esto permite inferir que, a mayores 

puntuaciones categóricas en el uso de las tecnologías de la información 

y comunicación, mayor será también el desempeño laboral. 

4. Sobre el tercer objetivo específico se estableció la relación entre 

modificación organizacional y el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Municipalidad de Huaral, 2021, al encontrarse un 

valor (Rho = 0.398, p =.003 < .05) de dirección positiva y magnitud baja, 

esto permite deducir que, a mayores puntuaciones categóricas en la 

modificación organizacional, mayor será también el desempeño laboral. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Recomendar a las autoridades de la Municipalidad Provincial de Huaral, 

qué en cumplimiento de las normativas dispuestas por el Gobierno 

Central sobre la aplicación del trabajo remoto, facilitar a los trabajadores 

no solamente las herramientas necesarias para que puedan realizar sus 

labores de distancia, así como el cuidado de su seguridad ocupacional y 

los alcances de sus derechos laborales.  

 

2. Se recomienda a las autoridades correspondientes, establecer medidas 

preventivas contra el riesgo ergonómico, mediante la vigilancia de 

factores ergonómicos en los trabajadores que desarrollan trabajo 

remoto. 

 

3. Se recomienda al Gerente Municipal, corra traslado al Gerente de 

Recursos Humanos Municipal, para que se adopte las medidas 

pertinentes de plan de datos con el propósito de mejorar la conectividad 

para optimizar el flujo de información de los trabajadores que desarrollan 

trabajo remoto. 

 

4. Se recomienda al Gerente de Recursos Humanos Municipal, poner 

énfasis en la modificación organizacional del trabajo remoto, es decir, la 

adecuación del sistema normativo laboral y la infraestructura, 

estableciendo un protocolo que delimite las labores que desarrollan los 

servidores para optimizar el desarrollo del trabajo autónomo y potenciar 

los ritmos de trabajo, para un mejor monitoreo y evaluación del trabajo 

remoto. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de operacionalización de variables 

 

 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS 
VARIABLES /DIMENSIONES 

METODOLOGÍA 

 Problema Central 

¿Cómo se relaciona el trabajo 
remoto con el desempeño laboral 
del personal administrativo de la 
Municipalidad de Huaral, 2021? 

 

 

Problemas secundarios: 

¿Cuál es la relación entre el 
acondicionamiento del espacio 
físico y el desempeño laboral del 
personal administrativo de la 
Municipalidad de Huaral, 2021?    
 
 
 
 
¿Cuál es la relación entre el uso 
de las Tecnologías de la 
Información y Comunicación y 
desempeño laboral del personal 
administrativo de la Municipalidad 
de Huaral, 2021? 
 
 
 
 
¿Cuál es la relación entre la 
modificación organizacional y el 
desempeño laboral del personal 
administrativo de la Municipalidad 
de Huaral, 2021?   

Objetivo General: 

Establecer la relación entre el 
trabajo remoto y el desempeño 
laboral del personal 
administrativo de la 
Municipalidad de Huaral, 2021 
 
 
 
Objetivos Específicos: 
 
Establecer la relación entre el 
acondicionamiento del espacio 
físico y el desempeño laboral del 
personal administrativo de la 
Municipalidad de Huaral, 2021. 
 
 
 
Establecer la relación entre el 
uso de las Tecnologías de la 
Información y Comunicación   y 
el desempeño laboral del 
personal administrativo de la 
Municipalidad de Huaral, 2021.   
 
 
 
 
 
Establecer la relación entre la 
modificación organizacional y el 
desempeño laboral del personal 
administrativo de la 
Municipalidad de Huaral, 2021. 

Hipótesis General: 

Existe relación entre el trabajo remoto y 
el desempeño laboral del personal 
administrativo de la Municipalidad de 
Huaral, 2021 

 

Hipótesis específicas: 

Existe relación entre el 
acondicionamiento físico y el 
desempeño laboral del personal 
administrativo de la Municipalidad de 
Huaral, 2021. 
 
 
 
 
Existe relación entre el uso de las 
Tecnologías de la Información y 
Comunicación y el desempeño laboral 
del personal administrativo de la 
Municipalidad de Huaral, 2021. 
 
 
 
 
 
 
Existe relación entre modificación 
organizacional y el desempeño laboral 
del personal administrativo de la 
Municipalidad de Huaral, 2021. 

 

Identificación de Variables. 

V. Independiente:  

X = TRABAJO REMOTO 

Dimensiones: 

- Acondicionamiento del 
espacio físico 

- TIC – Tecnología de la 
Información y Comunicación 

- Modificación organizacional 

V. Dependiente:  

Y= DESEMPEÑO LABORAL 

Dimensiones:  

- Condiciones personales 
- Características del trabajo 
- Relaciones interpersonales 
- Políticas de personal 

• Tipo  
Básica 

• Nivel de investigación 
Correlacional 

• Diseño  
No experimental, corte transversal 

• Población 
 
53 participantes entre colaboradores y funcionarios 

municipales 

 

• Muestra: 
Muestra censal de 53 trabajadores. 

• Técnica: 
- Encuestas 

 

• Instrumentos: 
Cuestionario 
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Anexo 2. Matriz de consistencia lógica  

 

VARIABLES DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES 

TRABAJO REMOTO 

Según SERVIR (2020) el trabajo 
remoto es la prestación de servicios 
sujeto a subordinación, con 
presencia física de los servicios 
públicos en su domicilio o lugar de 
aislamiento domiciliaria utilizando 
cualquier medio o mecanismo que 
posibilite realizar fuera del centro de 
trabajo, siempre que la naturaleza 
de las labores lo permita. 

  
Esta variable ha sido analizada a 
través de la aplicación de 
cuestionario con 16 preguntas a 
los trabajadores que actualmente 
realizan trabajo remoto en la 
Municipalidad de Huaral. Para ello 
se consideraron tres dimensiones 
como el acondicionamiento del 
espacio físico, el uso de las TICs 
y modificación organizacional.  

Acondicionamiento del espacio físico  

  
Habilitación de espacio 
Educación del mobiliario 
Condiciones ergonómicas del mobiliario 
Instalaciones eléctricas 

TIC – Tecnología de la Información y Comunicación 
   

Equipos tecnológicos  
Conocimiento de herramientas telemáticas 
Acceso a la información  
Apoyo del área de informática  
Adecuada conectividad para la ejecución de labores 
Imprescindible conexión a internet 
Uso de videoconferencias 
Aplicación de redes sociales 

Modificación organizacional 

Planificación de actividades 
Organización de tiempo 
Organización de puestos 
Monitoreo de actividades 

DESEMPEÑO 
LABORAL 

Chiavenato (2019) indicó que es el 
comportamiento o rendimiento del 
trabajador frente a la ejecución de 
sus tareas y actividades para el 
logro de los objetivos institucionales 
u organizacionales establecidos, 
cumpliendo los siguientes aspectos 
operativos: calidad, velocidad, 
confiabilidad, flexibilidad y costo. 

Para el análisis de esta variable 
se consideró cuatro dimensiones 
y en relación a las mismas se 
aplicó el cuestionario con 16 
preguntas a los trabajadores 
administrativos de la 
Municipalidad Provincial de Huaral 
que actualmente hacen trabajo 
remoto.  

Condiciones personales 
  

Asistencia y puntualidad 
Conocimiento del trabajo 
Habilidad para el planeamiento  
Esfuerzo y responsabilidad 

Características del trabajo 

Cantidad de Trabajo 
Calidad de Trabajo 
Relevancia de Tarea 
Autonomía 

Relaciones interpersonales 

Confraternidad 
Participación en la planificación 
Capacitación 
Apoyo entre compañeros de trabajo 

Políticas de personal 

Aspecto salarial 
Equidad en el trato 
Clima laboral 
Bienestar social 
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Anexo 3. Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario de la variable trabajo remoto 

Estimado Colaborador: 
A continuación, se le presentan una serie de preguntas que servirán para conocer su opinión sobre el trabajo 
remoto en la Municipalidad Provincial de Huaral. Sírvase contestar según corresponda y siguiendo las 
indicaciones del cuadro adjunto. 
 Marque una aspa en el casillero correspondiente según su criterio sobre cada una de las preguntas 
planteadas.  
 
Gracias por su apoyo. 
 

Totalmente en 
desacuerdo 

Bastante en 
desacuerdo 

Ni en desacuerdo 
ni en acuerdo 

Bastante de 
acuerdo 

Totalmente de 
acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

 
Dimensión 1: Acondicionamiento del espacio físico 

1 2 3 4 5 

1 
¿Considera que cuenta con el espacio adecuado para realizar sus 
funciones en el trabajo  remoto? 

     

2 
¿Considera que cuenta con el mobiliario adecuado para realizar sus 
funciones en el trabajo remoto? 

     

3 
¿Considera que cuenta con las condiciones ergonómicas del  
mobiliario idóneas para desarrollar adecuadamente sus actividades? 

     

4 
¿Considera Usted que las instalaciones eléctricas del ambiente de su 
trabajo son las más apropiadas que le permite realizar su labor 
remota de manera adecuada? 

     

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

     

5 
¿Considera que cuenta con el equipo tecnológico (PC, laptop, 
celular, etc.)  para el desarrollo eficiente de sus actividades laborales 
remotas? 

     

6 
¿Considera que es importante el conocimiento y uso de herramientas 
tecnológicas (correo electrónico, videoconferencias, web, etc.) para el 
desempeño eficiente de sus actividades laborales remotas? 

     

7 
¿Usted tiene acceso desde su domicilio a la información 
documentaria que se encuentra en la institución para realizar sus 
actividades remotas? 

     

8 
¿Considera que el soporte brindado por el Área de Informática 
institucional es suficiente para cumplir con sus labores remotas? 

     

9 
¿Considera que su conectividad es la apropiada para el desarrollo de 
sus actividades laborales remotas? 

     

10 
¿Considera que su conexión a Internet es estable y facilita su trabajo 
remoto? 

     

11 
¿Hace uso de  videoconferencias, para comunicarse con su equipo 
de Trabajo? 

     

12 
¿Usa las redes sociales como Messenger, WhatsApp, entre otros 
para efectivizar la comunicación durante el trabajo remoto? 

     

 Dimensión 3: Modificación organizacional      

13 
¿Considera que su jefe le asigna adecuadamente las actividades a 
realizar? 

     

14 
¿Considera que  organiza de manera autónoma el tiempo y ritmo de 
su trabajo? 

     

15 
¿Considera que el puesto que ocupa en la institución es la más 
adecuada para el desarrollo de sus labores de manera remota? 

     

16 
¿Considera que hay monitoreo adecuado por parte de su jefe 
inmediato sobre las labores que realiza de forma remota? 
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Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario sobre el desempeño laboral  

Estimado Colaborador  
A continuación, se le presentan una serie de preguntas que servirán para conocer su opinión sobre el 
desempelo laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaral. Sírvase contestar según 
corresponda y siguiendo las indicaciones del cuadro adjunto. 
 Marque una aspa en el casillero correspondiente según su criterio sobre cada una de las preguntas 
planteadas. 
Gracias por su apoyo. 
 

Totalmente en 
desacuerdo 

Bastante en 
desacuerdo 

Ni en desacuerdo 
ni en acuerdo 

Bastante de 
acuerdo 

Totalmente de 
acuerdo 

1 2 3 4 5 

 
 

 Dimensión 1: Condiciones personales 1 2 3 4 5 

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

     

2 
¿Usted tiene pleno conocimiento de las funciones y actividades que 
le compete realizar según el MOF? 

     

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

     

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

     

 Dimensión 2: Características del trabajo 
     

5 ¿Considera que realiza una cantidad determinada y adecuada de 
labores  en el cumplimiento de sus funciones del trabajo remoto? 

     

6 ¿Cumple con los estándares de calidad  de la municipalidad 
generando las evidencias correspondientes? 

     

7 ¿Considera que su trabajo es relevante e importante para beneficio 
de la institución y la población? 

     

8 ¿Se considera que es autónomo para tomar ciertas decisiones 
propios de su competencia dentro de sus labores remotas? 

     

 Dimensión 3: Relaciones interpersonales 
     

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

     

10 ¿Tiene conocimiento y participación en los sistemas de planificación 
institucional? 

     

11 ¿Ha participado en actividades de capacitación con el fin de mejorar 
su desempeño? 

     

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

     

 Dimensión 4: Políticas de personal      

13 
¿Considera que su remuneración es de acorde al régimen laboral al 
que pertenece, según la ley que lo ampara? 

     

14 ¿Hay un trato igualitario entre todos los colaboradores sin importar las 
actividades que realizan? 

     

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

     

16 
¿Usted considera que la institución a través de las áreas pertinentes 
ha tenido interés de su bienestar social durante el tiempo que lleva 
trabajando de forma remota? 
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Anexo 4. Ficha técnica 
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Anexo 5. Base de datos 
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Anexo 6. Confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos
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Anexo 7. Resultados de Validación de Instrumentos de recolección de datos 
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Anexo 9. Evidencias del trabajo 
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Anexo 10. Solicitud a la Municipalidad de Huaral para realizar la 

investigación 
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Anexo 11. Respuesta de la Municipalidad de Huaral para realizar la 

investigación 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


