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Resumen 

 

La intención de la presente investigación fue evaluar la existencia de una relación entre 

las variables trabajo remoto y estrés laboral en la Corte Superior de Justicia de Ancash, 

Huaraz en los trabajadores que hayan realizado o continúen realizando este esquema 

de trabajo. La metodología del presente estudio es de enfoque cuantitativo, con un 

diseño de investigación de tipo básico, no experimental, de corte transversal, 

retrospectivo y correlacional.  

Las variables fueron evaluadas teniendo en cuenta una población de 510 trabajadores 

de la Corte Superior de Justicia de Áncash, aplicando la fórmula de muestreo para 

población finita se obtuvo una muestra de 219 trabajadores los cuales fueron 

encuestados con la aplicación de una serie de preguntas basadas en la teoría del 

trabajo remoto y propuestas por el investigador, en caso de la variable estrés laboral 

se empleó la adaptación de la escala de estrés organizacional, ambas variables fueron 

evaluadas en 30 preguntas; los datos recogidos procesados mediante el programa 

estadístico SPSS Stadistic V.26.   

 Los resultados obtenidos validaron la hipótesis del investigador concluyéndose que la 

implementación del trabajo remoto tuvo relación directa con el incremento de los 

índices de estrés laboral en los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de 

Áncash. De igual manera se obtuvieron resultados positivos respecto a las hipótesis 

alternas que plantean que los niveles de estrés tienen relación con la comunicación 

interna, el ambiente laboral y el soporte técnico. 

 

 

 

 

 

 

Palabras Clave: Trabajo remoto, Estrés laboral, pandemia, Covid-19. 



vii 
 

Abstract 

 

The intention of this research was to evaluate the existence of a relationship between 

the variables remote work and work stress in the Superior Court of Justice of Ancash, 

Huaraz in the workers who have carried out or continue to carry out this work scheme. 

The methodology of this study is of a quantitative approach, with a basic, non-

experimental, cross-sectional, retrospective and correlational research design. 

The variables were evaluated taking into account a population of 510 workers of the 

Superior Court of Justice of Ancash, applying the sampling formula for finite population, 

a sample of 219 workers was obtained who were surveyed with the application of a 

series of questions based on the theory of remote work and proposed by the 

researcher, in the case of the work stress variable, the adaptation of the organizational 

stress scale was used, both variables were evaluated in 30 questions; the collected 

data processed using the statistical program SPSS Stadistic V.26. 

The results obtained validated the researcher's hypothesis, concluding that the 

implementation of remote work was directly related to the increase in the rates of work 

stress in the workers of the Superior Court of Justice of Ancash. Similarly, positive 

results were obtained regarding the alternative hypotheses that state that stress levels 

are related to internal communication, the work environment and technical support. 

 

 

 

 

 

 

Keywords: Remote Work, Work stress, Pandemic, Covid-19. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 
Justo cuando estaba por terminar el año 2019 nuestra realidad social empezó a 

cambiar drásticamente, en las noticias empezó a verse informes sobre la expansión 

de un virus que apareció por primera vez en Wuhan, ciudad de China (Romero et al., 

2020). En esos momentos nadie dimensionaba lo que estaba a punto de suceder, solo 

un par de meses después del reporte del primer contagiado por el COVID19, se 

empezaron a reportar muchísimos más contagios en los países que limitan con la 

potencia asiática (Llerena Lanza & Sánchez Navárez, 2020). El virus se estaba 

empezando a expandir a escala mundial y la OMS la declaró como pandemia 

(Organizacion Mundial de la Salud, 2020). 

Los países decidieron tomar precauciones y medidas para tratar de atenuar el brote 

en sus respectivos países, es por eso que el mundo se tuvo que adecuar a una nueva 

realidad, y con esta nueva realidad vinieron muchos cambios, lo que nosotros 

creíamos que era cotidiano cambio de la noche a la mañana (Llerena Lanza & Sánchez 

Navárez, 2020). 

Uno de las medidas adoptadas por Perú fue la declaración de emergencia, la cual 

prohibía salir a las calles para disminuir el porcentaje de contagio de este peligroso 

virus y evitar que la población entera empiece a contagiarse y, en algunos casos, 

perder la vida (Barrutia Barreto et al., 2021). 

En este contexto social, el mundo empresarial fue afectado ya que al no poder tener a 

sus colaboradores laborando en las oficinas como antes se consideraba normal, 

decayeron ventas y la administración pública perdió ingresos que provenían de la 

atención al público (Montalvo Romero, 2020). Fue entonces que decidieron adoptar 

medidas que ya se habían planteado en países europeos y de primer mundo, el trabajo 

remoto o teletrabajo (Ramos et al., 2021). 

Al principio, cuando se empezó a implementar el trabajo remoto o teletrabajo en las 

diferentes empresas de producción, fue un cambio brusco, pues los trabajadores no 



2 
 

estaban debidamente capacitados y no tenían, en algunos casos, lo necesario para 

empezar a laborar de esta manera (Tapia Coba, 2020). 

Las personas se tuvieron que adecuar rápidamente a este contexto con todo lo que 

ello acarrea, pues no es lo mismo laborar en una oficina que está hecha 

específicamente para ese fin, incluso en el ambiente que se respira, a de un momento 

a otro empezar a trabajar en tu hogar con todas las responsabilidades que tienes que 

cumplir, ya que al verte cerca tus hijos empezaban a querer pasar más tiempo a tu 

lado y disfrutar de tu compañía (Ramos et al., 2021). 

Debido a todos estos inconvenientes se tuvo que empezar a adecuar un ambiente en 

el hogar para poder trabajar, pero las exigencias de las empresas e instituciones no 

disminuían, tenías que rendir de igual manera trabajando desde tu hogar como si 

estuvieras trabajando en tu oficina, y en el lugar donde se realizó la investigación es 

muy complicado debido a que para poder realizar tu trabajo con eficiencia debes de 

tener los expedientes completos a tu disposición, y esos expedientes se encuentran 

en las oficinas correspondientes (Tapia Coba, 2020). Si bien se trató de implementar 

escaneos de los expedientes muchos de los trabajadores ya estaban acostumbrados 

a trabajarlos en físico y al tener ahora que hacerlo digitalmente, el rendimiento general 

decayó (Barrutia Barreto et al., 2021). 

Todo esto generó estrés en los trabajadores ya que la exigencia de la institución era 

la misma pero las condiciones no lo eran en lo absoluto, a todo esto, se suma la 

implementación de la mesa de partes virtual abierta y disponible para enviar 

documentos hasta las 12 de la noche, lo que ocasionó aún más carga laboral y por 

ende mayor presión y estrés en los trabajadores.  

En contexto de pandemia muchos trabajadores no supieron adaptarse rápidamente a 

la forma de trabajo y a las exigencias que se les imponía en cuanto a rendimiento, todo 

esto debido a que no sabían si esta situación iba a ser permanente o simplemente era 

algo pasajero y que terminaría de alguna manera (Madero Gómez et al., 2021). 

El brote de este virus amplió el efecto dañino que tiene el estrés para la salud de los 

trabajadores, esto sumado a la tensión dada por las medidas de protección social y el 
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impacto económico que ha tenido el virus en la vida de todas las personas (Noroña 

Salcedo et al., 2021). 

A pesar del aumento de estrés en las personas se ha logrado evidenciar que algunos 

de los trabajadores no presentan estrés ante el confinamiento dado por la pandemia 

ni por el trabajo remoto que fue asignado recientemente, esto debido a que han podido 

sobrellevar de mejor manera la situación por la que estamos pasando (Alcivar Cedeño 

et al., 2021). 

La nueva forma de trabajo que se impuso a los trabajadores no resta carga laboral en 

los trabajadores si no por el contrario, en algunos casos, los acrecienta; este tema 

debe ser analizado con el objetivo de entender las causas y las consecuencias que el 

estrés laboral puede producir, a largo o mediano plazo, en los trabajadores públicos 

(Flores, 2020). 

El objetivo general de esta investigación es determinar si los niveles de estrés laboral 

se incrementaron con la implementación del trabajo remoto. Como objetivos 

específicos se tiene que determinar si existe relación entre el estrés laboral y la 

comunicación interna, determinar si existe relación entre el estrés laboral y el ambiente 

laboral y determinar si existe relación entre el estrés laboral y el soporte técnico. 

El problema de la investigación es ¿Los niveles de estrés laboral se vieron 

incrementados ante la implementación del trabajo remoto en los trabajadores de la 

Corte Superior de Justicia de Áncash, Huaraz, 2021? 

De la misma manera, se planteó los siguientes problemas específicos: ¿Existe alguna 

relación entre los niveles de estrés y la comunicación interna realizando trabajo remoto 

en los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Áncash, Huaraz, 2021?, ¿Existe 

alguna relación entre el ambiente laboral durante el teletrabajo y los niveles de estrés 

en los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Áncash, Huaraz, 2021? y 

¿Existe alguna relación entre el soporte técnico durante el teletrabajo y los niveles de 

estrés en los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Áncash, Huaraz, 2021?. 



4 
 

Para dar respuesta a la interrogante expuesta se planteó que los niveles de estrés 

laboral si se incrementaron ante la implementación del trabajo remoto en los 

trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Áncash, Huaraz, 2021 como hipótesis.  

Y para los problemas específicos se planteó como hipótesis que si existe relación entre 

los niveles de estrés y la comunicación interna realizando trabajo remoto en los 

trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Áncash, Huaraz, 2021; si existe 

relación entre el ambiente laboral durante el teletrabajo y los niveles de estrés en los 

trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Áncash, Huaraz, 2021 y que si existe 

relación entre el soporte técnico durante el teletrabajo y los niveles de estrés en los 

trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Áncash, Huaraz, 2021. 

La justificación de la investigación se debe a la importancia del estudio del problema 

planteado debido a que se debe de perfeccionar y vigorizar los métodos, modos y 

exigencias que se tienen con los colaboradores al momento de realizar el teletrabajo 

con la finalidad de reducir su estrés laboral y hacerlos más eficientes en el 

cumplimiento del mismo, de este modo se busca provocar en el trabajador 

sentimientos de compromiso y lealtad con la institución. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

(Montero Ulate et al., 2020) concluyen en su investigación que, si los trabajadores 

cuentan con todo lo necesario para teletrabajar y la transición es llevada a cabo de 

manera lenta y con un periodo de adaptación a la modalidad nueva de trabajo, el 

teletrabajo tiene todo lo necesario para ser eficiente y beneficioso tanto para la 

empresa como para la vida familiar del teletrabajador. 

Por otro lado, (Villasis, 2020) concluye en su investigación que la mayor parte de las 

personas encuestadas tiene dificultades de diversos tipos para llevar a cabo sus 

labores mediante teletrabajo, algunas de las cuales han podido ser superadas con el 

tiempo pero otras siguen siendo dificultades que no permiten la eficiencia en la 

ejecución de las labores que desempeñan. 

(Gasparini & Bonavida Foschiatti, 2020) concluyen en su investigación que la viabilidad 

del trabajo remoto en la Argentina es demasiado variada debido a la naturaleza de las 

ocupaciones de la población y no es viable para la mayor parte de la población 

económicamente activa, solo el 26% de la población ocupada podría continuar con sus 

actividades desde su hogar mientras que el 76% tienen labores que no son 

compatibles con esta modalidad.  

(Ramos et al., 2021) por otro lado, revelan que específicamente en contexto de 

pandemia, el teletrabajo ha tenido un impacto positivo en la productividad de las 

empresas, pero solo en los colaboradores que tienen los recursos necesarios para 

esta modalidad de empleo, también destacan que la automotivación y la autodisciplina 

son factores imprescindibles para evitar o prevenir el estrés laboral. 

(Irusta & Ingrassia, 2020) establecieron en su investigación la existencia de 3 factores 

relevantes con respecto al teletrabajo que son factores estimulantes, impulsores o 

retractores siendo este último el factor que no es controlado por la organización ni los 

trabajadores por ejemplo la conexión a internet la cual es un problema mucho más 

importante debido al contexto de las medidas sanitarias y que no permiten una 

planificación laboral. 
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El teletrabajo es una modalidad nueva de trabajo que consiste en realizar actividades 

laborales desde tu hogar sin necesidad de ir a trabajar presencialmente a una oficina, 

esto según los gestores de talento humano se debe a que algunos puestos de empleo 

no requieren presencia física del trabajador por lo cual esta modalidad disminuye el 

tiempo de viaje desde la oficina hasta el hogar y viceversa (Santillán, 2020). 

El trabajo remoto es una forma de trabajo que se ha implementado en el país a partir 

de la crisis social y económica originada por la pandemia del COVID 19, la cual 

consiste en realizar labores desde tu hogar siguiendo ciertos lineamientos que son 

tener un ambiente físico adecuado libre de distracciones y ruidos molestos, repartir 

adecuadamente el tiempo en casa de manera que haya un balance entre la vida 

familiar y laboral, tener todo lo necesario al alcance de tus manos para realizar tus 

labores (Romero et al., 2020). 

En España, esta modalidad de trabajo ya se utilizaba con cierto porcentaje no tan 

elevado (22.3%) que se vio afectada durante la pandemia, ya que desde mediados del 

mes de marzo del año 2020 aumento considerablemente a un 33% pero mucho más 

de la mitad de estas personas que tuvieron que adecuarse a esta forma de trabajo no 

tenían lo necesario para trabajar de esta forma ni total ni parcialmente lo que llevo a 

una improvisación (Molina et al., 2021). 

Desde el punto de vista de la persona que labora de esta forma, en España, se han 

detectado ciertas ventajas, como el incremento de la calidad del trabajo y una mayor 

elasticidad en la organización del horario de la jornada cosa que tuvo como 

consecuencia un incremento de la productividad, y desventajas como la falta de una 

legislación adecuada y especifica que deja muchos de los aspectos importantes del 

teletrabajo a negociación entre las partes (P. R. Torres, 2021).  

El teletrabajo utilizado en el poder judicial y en contexto de pandemia es presentado 

como un intento de innovación de la administración de justicia buscando, a corto plazo, 

que se utilice esta forma de trabajo para continuar con los tramites de los procesos 

judiciales y a largo plazo que se generalice, se copie y se adapte a la mayoría de los 

procesos judiciales que vienen siendo tramitados en el Poder Judicial de los distintos 
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departamentos (Tapia, 2020). El caso de la implementación del trabajo remoto en el 

Poder Judicial no es la misma que para otros sectores, puesto que se trabaja con los 

expedientes en físico en la mayoría de los distritos judiciales (Tapia, 2020). 

Con respecto a Argentina, el COVID 19 y las medidas que se tomaron para prevenir 

su contagio hicieron decaer la producción de las empresas en más de un 20% debido 

a su inexperiencia y poca adaptabilidad al cambio de modalidad de trabajo de 

presencial a remoto, incluso algunas de las empresas declararon su imposibilidad de 

llegar a fin de año con trabajadores realizando sus labores a distancia (Bargados, 

2021). 

El teletrabajo y su implementación depende en gran medida de las Tecnologías de la 

Información y Comunicación (TIC) ya que de ellas depende directamente la correcta 

realización de esta modalidad de trabajo y que se puedan realizar las actividades 

laborales fuera del entorno de la organización (Montalvo, 2020). Para la correcta 

implementación de esta “nueva” modalidad de trabajo se debe de seguir tres fases que 

se auto complementan, la primera fase es el testeo, se refiere a hacer las pruebas 

pertinentes para que no ocurran errores de último momento, la segunda fase es la fase 

de control activo, es decir, verificar si los trabajadores tienen algún inconveniente con 

la ejecución de sus labores y tener un soporte técnico activo; y la tercera fase es crear 

escenarios de obstrucción para crear planes de contingencia (Zacharias, 2020). 

Por otro lado las cabezas de las organizaciones juegan un rol fundamental en la 

implementación del trabajo remoto pues son ellos los que deben de motivar y 

acompañar a los trabajadores en la implementación del trabajo remoto, definir las 

actividades a realizar por cada trabajador así como ajustar los plazos y gestionar el 

desempeño de los trabajadores, por ultimo poner atención al ánimo y la salud mental 

de los trabajadores a su cargo (SERVIR Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2020). 

La postura de nuestro gobierno frente al COVID 19 obligo a todos los agentes 

económicos a que se adapten rápidamente al nuevo sistema de trabajo, esto acarreo 

consecuencias negativas, ya que si bien fue implementado no se hizo con las medidas 

necesarias lo cual llevo a una improvisación por parte de las empresas e instituciones 
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e hizo que se aprenda sobre la marcha, el marco legal que se tenía en el país no 

estaba pensado para trabajar de esta forma por lo que llevo a vacíos legales (Iturralde 

Durán et al., 2021). 

Para entender correctamente lo que conlleva implementar el trabajo remoto en una 

compañía o institución se debe de tener en cuenta 3 factores que van a ser de suma 

relevancia, puesto que de ello depende el éxito de la ejecución del proyecto, el entorno 

organizacional, el puesto de trabajo y el entorno familiar (Irusta & Ingrassia, 2020).  

La implementación y el uso de este nuevo sistema de trabajo, en la mayoría de casos 

ha tenido un impacto negativo en la productividad debido a la existencia de factores 

que afectan este como por ejemplo trabajar largas horas, competencias personales, 

crianza de hijos(as), conectividad a internet, equipos de cómputo (Ramos et al., 2021). 

Estudios hechos previamente concluyen que al carecer de existencia una frontera 

entre la vida familiar y laboral, realizar teletrabajo puede ser algo frustrante ya que 

hace falta la concentración y son repetitivas las interrupciones, además a esto se suma 

la imposibilidad de salir al exterior a despejar la mente ya que nos encontramos en una 

etapa sanitaria especialmente complicada (Molina et al., 2021). Otros estudios 

realizados sostienen que los niveles de productividad se han visto beneficiados desde 

la imposibilidad de trabajar de forma presencial y desde que se generalizo el trabajo 

remoto puesto que los niveles de producción se dispararon a más del 20% con 

respecto a otros años, pero estos datos solo se sostienen en el caso de las empresas 

de compra y venta de servicios y/o bienes mas no en la administración pública en 

donde la productividad proyectada se mantuvo pero eso repercutió en los niveles de 

estrés de los colaboradores (Gasparini & Bonavida Foschiatti, 2020) . 

Con respecto al estrés laboral, (Madero Gómez et al., 2021) resaltan en su 

investigación, realizada en 3 países distintos, que las personas investigadas y que 

realizan trabajo remoto presentan bajo nivel de estrés laboral pero que la actividad les 

produce tensión y preocupación dado que el balance entre la vida y el trabajo queda 

menos paralelo y las líneas se cruzan, sin embargo los investigados resaltan que con 

esta modalidad tienen más tiempo libre para su familia u otras actividades. 
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(Gabel Shemueli et al., 2012) enfatizan en su investigación que la inteligencia 

emocional es una habilidad del individuo muy importante ya que ella puede ayudar a 

lidiar con la tensión del estrés laboral, por tanto, recomiendan que las instituciones que 

realicen trabajo remoto resalten también la importancia de la inteligencia emocional de 

sus colaboradores y les enseñen a desarrollarlo. 

(Noroña Salcedo et al., 2021), por otra parte, manifiestan que los trabajadores donde 

aplicaron su investigación presentan diversos síntomas físicos y psicológicos que se 

relacionan directamente con el estrés laboral en los que destacan dificultad de 

concentración, sensación de sobrecarga laboral. 

(Alcivar Cedeño et al., 2021) concluyen en su investigación que el estrés laboral está 

condicionado a la exposición de estímulos estresantes y que depende enteramente de 

la persona saber cómo afrontarlos mediante sus actitudes, sus costumbres y su 

autodisciplina. 

(Flores, 2020) determina que, en tiempos de pandemia, el estrés laboral ha sido el 

causante de muchas afecciones físicas en los colaboradores que ante la tensión por 

el futuro incierto y muchos otros factores se han visto acorralados, también resalta la 

importancia de las emociones con esta enfermedad y manifiesta que la correcta 

dirección de las mismas puede contribuir a la disminución del estrés y a evitar riesgos 

y enfermedades derivadas de esta. 

(Garcia, 2014) menciona que el estrés laboral es un grave problema que debe ser 

detectado y eliminado a tiempo ya que de no ser así va a traer serios problemas en los 

niveles de productividad de las instituciones y además acarrear costos adicionales que 

se pudieran evitar por tanto recomienda el diseño y la implementación de programas 

que detecten y prevengan estos problemas. 

El estrés laboral define como una situación en la que el individuo siente demasiada 

carga y presión sobre su persona desencadenando estos un conjunto de actitudes 

negativas que afecta su vida personal, social y laboral, estas situaciones causantes de 

estrés en trabajadores ha venido en aumento desde el inicio de la pandemia debido a 

que causo incertidumbre e inseguridad (Flores, 2020). Estudios demostraron que el 
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contexto de la pandemia por COVID 19 ha influido de forma transcendental en las 

emociones de personas que trabajan puesto que se tenía una incertidumbre respecto 

a que se aumentaron las cargas laborales pero no las remuneraciones, y además 

sostienen que el estrés laboral es el efecto del aumento de las demandas que el mismo 

trabajo exige y las competencias de los trabajadores para enfrentarlas (Gabel 

Shemueli et al., 2012). 

Otros estudios han demostrado también que dada la existencia de una alta demanda 

laboral y no habiendo un apoyo social de los compañeros de trabajo (feedback) ocurre 

el aumento de los índices de ansiedad y posterior estrés en los trabajadores (Flores, 

2020). 

El estrés se manifiesta, en la mayoría de los casos, como respuesta a una fase de 

adaptación de los sujetos, llevado esto a nuestro contexto de pandemia y de 

aislamiento social, quiere decir que la situación de adaptarse rápidamente al trabajo 

remoto y mantener las mismas exigencias laborales son los desencadenantes del 

estrés laboral lo cual a su vez genera baja productividad laboral para la organización  

(Garcia, 2014). Al momento en que los trabajadores tienen que dividir su tiempo y sus 

deberes se genera mucho más estrés dado que son muchas las situaciones con las 

que tiene que lidiar casi al mismo tiempo, como cuidar a la familia o hacerse cargo de 

los deberes domésticos, debido al permanecer constantemente en su hogar realizando 

trabajo remoto (Flores, 2020). 

Un estudio más reciente demostró que el estrés en tiempos de pandemia ha sido algo 

casi generalizado pero que también existen personas que han podido sobrellevar toda 

la situación en la que nos vimos inmersos por la pandemia realizando emprendimientos 

o actividades de desarrollo personal, y se concluye que la actitud del individuo es algo 

fundamental en el proceso de adaptación al cambio (Alcivar Cedeño et al., 2021). Otro 

estudio hecho referente al tema definió dos tipos de estrés, uno positivo y otro negativo, 

concluyo al respecto que el estrés es positivo mientras el trabajador tenga los recursos 

y tenga el tiempo necesario para realizar las actividades que se le encomiendan 

(Noroña Salcedo et al., 2021). 
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Los principales estudios realizados por el autor describen que según lo investigado la 

inteligencia emocional es un factor muy importante al momento de analizar el estrés 

laboral puesto que los individuos que demostraron tener mayor inteligencia emocional 

presentaron una cantidad significativa menos de estrés al momento de realizar sus 

actividades, también se demostró que los individuos que desempeñan cargos de 

mayor responsabilidad (alta gerencia) tienen mucho más estrés laboral (Gabel 

Shemueli et al., 2012). Así mismo se identifica que las principales causas del estrés 

laboral es el exceso de trabajo, la tergiversación del rol que se desempeña y la 

incertidumbre (Flores, 2020). 

De no ser analizado y corregido a tiempo, el estrés laboral puede convertirse en estrés 

laboral crónico o también llamado síndrome de Burnout, este síndrome tiene como 

principales características bajo rendimiento personal en el trabajo, autoevaluación 

negativa, agotamiento emocional, y desarrollo de carácter negativo labora, esto implica 

que aporta negativamente al clima laboral (Méndez, 2004).  

Otro estudio destaca la importancia del equilibrio entre la vida personal y laboral, ya 

que plantea que influyen mutuamente uno en el otro constantemente, por eso 

recomienda tener buenos hábitos de salud, alimentación y descanso para mantener el 

control emocionalmente, en cuanto a lo laboral recomienda que se ponga a disposición 

de los trabajadores todos los recursos y apoyo necesario para mantener la 

productividad de la empresa y minimizar la incidencia en el estrés laboral de los 

trabajadores (Madero Gómez et al., 2021). 
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 III. METODOLOGÍA 

 

El estudio se realizó en la Corte Superior de Justicia de Ancash ubicada en la ciudad 

de Huaraz, es una institución del Estado Peruano que se encarga de la administración 

de justicia, es decir es el poder del estado que hace cumplir y respetar las leyes 

dictadas por el Congreso de la República. Esta institución cuenta, solo en la ciudad de 

Huaraz, con 510 empleados incluidas las áreas jurisdiccionales y administrativas, de 

estos se tomó como muestra 218 trabajadores a los que se les aplico la encuesta para 

la obtención de los datos. El diseño de la investigación es no experimental y el tipo de 

estudio es cuantitativo. 

3.1 Tipo y diseño de investigación 
 

Tipo de investigación: 

La investigación realizada fue aplicada debido a que se realizó con el objetivo de cubrir  

la necesidad de cómo mejorar en implementación y el control del trabajo remoto para 

así mismo prevenir el estrés laboral en los colaboradores en la Corte Superior de 

Justicia de Ancash, Huaraz (CONCYTEC, 2018). 

Diseño de investigación: 

El diseño de investigación que se planteó fue no experimental debido a que la 

información y los datos que se obtuvieron fueron tal y como se percibieron en la 

realidad y no se manipularon de ninguna forma (Ancheta et al., 2015). De acuerdo al 

tiempo de levantamiento de datos, la investigación fue transversal, ya que los datos 

fueron levantados una sola vez (Alvarez, 2020). De acuerdo a las características 

temporales de los datos, la investigación fue retrospectiva ya que el objetivo principal 

fue la determinación de las causas que agravaron los niveles de estrés en los 

colaboradores (Vásquez, 2016). De acuerdo al enfoque metodológico, la investigación 

es cuantitativa dado que para analizar los datos obtenidos se hizo uso de un programa 

estadístico que arrojo resultados numéricos que fueron analizados matemáticamente 

(F. P. Torres, 2010). De acuerdo al grado de madurez del problema a hipótesis la 
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investigación es correlacional ya que analiza la implicancia del variable trabajo remoto 

en la variable estrés laboral (Alvarez, 2020). 

 

3.2 Variables y operacionalización: 
 

La primera variable que fue estudiada fue el trabajo remoto, esta variable fue 

considerada independiente debido a que se estudió sus efectos en la segunda variable 

en caso de ser correctamente ejecutada y llevada a cabo; esta variable es cuantitativa 

debido a que se analizó con métodos estadísticos que facilitaron su entendimiento.  

La segunda variable estudiada fue el estrés laboral, esta variable se consideró como 

una variable dependiente debido a que se analizó teniendo en cuenta el análisis y 

estudio de la primera variable; esta variable también fue considerada como cuantitativa 

debido a que fue analizada estadísticamente y con factores numéricos. 

Definición conceptual: 

El trabajo remoto se define como una forma novedosa de llevar a cabo actividades 

propias del trabajo fuera de la oficina, esto es posible debido a que se utilizan TICs 

(Tecnologías de Información y Comunicación) para ser llevadas a cabo aumentando 

la eficiencia de las labores y la productividad del trabajador (Santillán-Marroquín, 

2020). 

El estrés laboral se define como una condición anímica, física y mental en la que el 

colaborador se siente presionado y ante la constante exigencia que no puede ser 

satisfecha decae en productividad y eficacia de cara al trabajo que desempeña, esta 

condición puede tener repercusiones fuera del ambiente laboral (Flores, 2020). 

Definición operacional: 

El trabajo remoto operacionalmente se midió teniendo en cuenta 5 dimensiones para 

su evaluación las cuales son apoyo técnico, carga laboral, productividad, ambiente 

laboral e impacto en la vida familiar. 
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El estrés laboral se evaluó teniendo en cuenta solo dos dimensiones las cuales son 

fuentes de presión y manifestaciones del estrés. 

Indicadores: 

Respecto a los indicadores de la variable teletrabajo, (Villasis, 2020) propone entre 4 

y 5 ítems para evaluar o analizar cada una de las dimensiones en la que se divide la 

variable, resalta la importancia de cada una de estas 20 preguntas en su conjunto 

debido a que se complementan mutuamente. 

Respecto a los indicadores de la variable estrés laboral, (Garcia, 2014) postula 7 ítems 

para el análisis eventual de cada una de las dos dimensiones propuestas haciendo así 

un total de 14 preguntas para en análisis completo de la variable en el entorno laboral.  

Escala de medición: 

La escala de medición que se utilizó en la investigación para la recolección de datos 

fue la escala Linkert, teniendo en cuenta 5 respuestas posibles las cuales son 

totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, neutral, algo de acuerdo y muy de acuerdo.  

3.3 Población, muestra y muestreo 
 

Población: 

La población a la que fue dirigida la investigación fue al total de trabajadores de la 

Corte Superior de Justicia de Ancash – Huaraz tanto trabajadores jurisdiccionales, que 

incluyen personal especializado en derecho civil, penal y de familia como trabajadores 

del área administrativa; los cuales suman 510 en la ciudad de Huaraz. 

• Criterio de inclusión: Todos los trabajadores que laboran en la institución y 

que en algún momento tuvieron que trabajar remotamente fueron considerados 

para la investigación ya sean personal permanente o temporal, debido a que el 

trabajo que se lleva a cabo actualmente es mixto, es decir los trabajadores solo 

trabajan presencialmente 3 días y 2 días hacen trabajo remoto; solo se tomaron 
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en cuenta los trabajadores que fueron a laborar el día del levantamiento de 

datos. 

• Criterio de exclusión: Se respeto la opinión de los trabajadores y se excluyó a 

aquellos que no quisieron colaborar con la investigación, también se excluyó a 

los trabajadores que estaban con permiso por salud u otro motivo, también 

fueron excluidos los que se encontraban en su periodo vacacional por lo cual 

no estaban disponibles. 

Muestra: 

Los elementos que fueron encuestados del total de población ascienden a 219, cifra la 

cual fue obtenida mediante la aplicación de la ecuación de muestreo para población 

finita que se muestra a continuación: 

𝑛 =
𝑁 ∗ 𝑍𝛼∗𝑃∗𝑄

2

𝑒2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑍𝛼∗𝑃∗𝑄
2  

𝑛 =
510 ∗ 1.96 ∗ 0.5 ∗ 0.5

0.052 ∗ (510 − 1) + 1.96 ∗ 0.5 ∗ 0.5
 

𝑛 = 219.36 

Donde:  

N = población 

n = tamaño muestral 

𝑧𝛼=1.96 (𝑝𝑎𝑟𝑎𝑚𝑒𝑡𝑟𝑜 𝑒𝑠𝑡𝑎𝑑𝑖𝑠𝑡𝑖𝑐𝑜 𝑐𝑎𝑙𝑐𝑢𝑙𝑎𝑑𝑜 𝑑𝑒𝑙 𝑛𝑖𝑣𝑒𝑙 𝑑𝑒 𝑐𝑜𝑛𝑓𝑖𝑎𝑛𝑧𝑎 𝑎𝑙 95%)
2  

e = error estimado máximo 

P = probabilidad de que ocurra el evento estudiado 

Q = probabilidad de que no ocurra el evento estudiado 
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Muestreo: 

La técnica estadística que fue empleada para la obtención de los datos de la muestra 

fue el muestreo no probabilístico por conveniencia debido a los criterios de exclusión 

e inclusión que fueron considerados y para facilitar su obtención y validez. 

Unidad de análisis: 

Cada uno de los trabajadores que en algún momento del año 2020 o 2021 laboraron 

remotamente fueron considerados como unidad de análisis y teniendo en cuenta su 

disponibilidad el día del corte de datos. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos: 
 

La técnica que se llevó a cabo para la obtención de los datos fue la encuesta escrita 

debido a la facilidad y para no quitar demasiado tiempo a nuestras unidades de 

análisis, el instrumento de recolección de datos fue el cuestionario que consta de 35 

preguntas las cuales están diseñadas para la evaluación de cada variable. 

(Villasis, 2020) plantea en su investigación titulada “Efectos de la implementación del 

teletrabajo en los trabajadores de la Gerencia Regional de Desarrollo Social, Gobierno 

Regional de Loreto, Iquitos 2020” el cuestionario que consta de 20 preguntas los 

cuales evalúan las siguientes dimensiones: apoyo técnico, carga laboral, 

productividad, ambiente laboral e impacto en la vida familiar, el instrumento empleado 

fue validado el año 2020 mediante juicio de expertos cuya ficha técnica fue incluida en 

los anexos de la presente investigación. 

(Garcia, 2014) plantea en su investigación titulada “El estrés laboral y sus variables en 

empleados del área de servicios financieros de un banco en México” el cuestionario 

que consta de 14 preguntas divididas en dos grupos las cuales evalúan las 

dimensiones fuentes de presión y manifestaciones del estrés, cada una con 7 

preguntas, el instrumento empleado fue validado el año 2014 por la persona que 

realizo la investigación la cual presento valores de alfa de Cronbach para cada 
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dimensión de 0.684 y 0.732 respectivamente luego de realizar el análisis con el 

programa estadístico SPSS v.25. 

3.5 Procedimientos: 
 

La información fue recolectada repartiendo encuestas entre los trabajadores y 

explicándoles el motivo de la investigación para que sus respuestas sean lo más 

verídicas posibles, para lo cual se solicitó la autorización de la Presidencia de la Corte 

Superior de Justicia de Ancash la cual fue respondida mediante la CARTA N.º 063-

2021 de fecha del 26 de noviembre del 2021 el cual otorga la autorización 

correspondiente para la realización de encuestas y recojo de información dejando 

constancia de que las encuestas debían de ser realizadas teniendo en cuenta la 

predisposición de los encuestados, luego de la autorización se procedió a explicar el 

motivo de la investigación y la forma en como llenar el cuestionario a los trabajadores 

para que lo resuelvan a la brevedad posible. 

 

3.6 Método de análisis de datos: 
 

Los datos recolectados mediante la aplicación de la herramienta de recolección de 

datos fueron analizados utilizando la aplicación estadística SPSS V.26 la cual 

determino la confiabilidad del instrumento haciendo uso del análisis de los datos 

obtenidos a través del Alpha de Cronbach obteniendo un valor de 0.859 para la variable 

de Trabajo Remoto y un valor de 0.920 para la variable de Estrés Laboral. También se 

utilizó el método de Análisis Factorial Exploratorio para la validación correspondiente 

del instrumento del Trabajo Remoto el cual arrojo un valor de 0.803 para la prueba de 

KMO con un 0.000 de significancia. El porcentaje obtenido mediante la varianza total 

explicada fue de 68.289% de explicación con las 3 dimensiones establecidas todo esto 

en la variable Trabajo Remoto.  
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3.7 Aspectos éticos: 
 

La presente investigación respeto todos los principios éticos y morales, el respeto a 

las personas y a su decisión de ser el caso de no querer participar de la investigación 

fue respetado. La investigación fue totalmente voluntaria y no fue impuesta a ser 

respondida con insistencia. Los resultados obtenidos fueron analizados tal y como se 

obtuvieron en el corte de los datos, respetando los principios éticos, con total 

honestidad y transparencia en la presentación de los resultados tanto como al 

momento del análisis de los datos. Los valores presentados en el análisis de los datos 

mediante programa estadístico fueron elaborados con total transparencia y 

honestidad. El código de ética empleado por el investigador fue de suma importancia 

para asegurar el bienestar tanto del investigador como de las unidades de análisis. 
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 IV. RESULTADOS 

 

Tabla 1. Perfil Sociodemográfico 

 

Variables Categorías  Frecuencia % 

Sexo de los 
encuestados 

Masculino 101 45.7% 

Femenino 120 54.3% 

Total 221 100.0% 

Edad de los 
encuestados 

Menos de 20 
años 

0 0.0% 

Entre 20 y 35 
años 

180 81.4% 

Entre 36 y 50 
años 

41 18.6% 

Más de 50 
años 

0 0.0% 

Total 221 100.0% 

Nivel de 
instrucción de 
los 
encuestados 

Estudiante 0 0.0% 

Superior 
Técnico 

30 13.6% 

Superior 
Universitario 

159 71.9% 

Post Grado 32 14.5% 

Total 221 100.0% 

Años de 
servicio en la 
institución de 
los 
encuestados 

Menos de 1 
año 

0 0.0% 

De 2 a 10 
años 

176 79.6% 

De 11 a 25 
años 

44 19.9% 

De 26 años a 
mas 

1 0.5% 

Total 221 100.0% 

 

El 54.3% de los encuestados es de sexo femenino mientras que el 81.4% de los 

encuestados es de entre 20 y 35 años de edad, 71.9% de los encuestados es de nivel 

superior universitario mientras que el 79.6% de los encuestados ha trabajado en la 

institución entre 2 a 10 años. 



20 
 

Tabla 2. Análisis de fiabilidad  

 
Estadísticas de fiabilidad 

VARIABLE/DIMENSION 
Alfa de 

Cronbach 
N de 

elementos 

Trabajo Remoto 0.859 15 

Soporte Técnico 0.977 4 

Ambiente de Trabajo  0.820 6 

Comunicación Interna 0.720 5 

Estrés Laboral 0.920 15 

Ambiente Laboral 0.955 3 
Estructura 
Organizacional 

0.900 4 

Falta de Cohesión 0.926 5 

Influencia del Líder 0.994 3 

 

Las pruebas de fiabilidad realizadas mediante el uso del coeficiente Alfa de Cronbach 

arrojaron unos resultados favorables para ambas variables, para la variable trabajo 

remoto se obtuvo un resultado de 0.859 y para la variable estrés laboral se obtuvo un 

resultado de 0.920; ambos por encima del 0.7 mínimo permitido por lo que se concluye 

que ambos instrumentos de recolección de datos son fiables. 
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Tabla 3. Análisis descriptivo de la investigación 

 

 

Variable/ Dimensiones 

Malo Regular Bueno 

Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 

Trabajo Remoto 1 0.5% 141 63.8% 79 35.7% 

Soporte Técnico 3 1.4% 108 48.9% 110 49.8% 

Ambiente de Trabajo 8 3.6% 134 60.6% 79 35.7% 

Comunicación Interna 0 0.0% 118 53.4% 103 46.6% 

 

Los resultados del análisis descriptivo luego de realizar la baremación correspondiente 

indican que el trabajo remoto es regular con un porcentaje de 63.8%, también se indica 

que la dimensión soporte técnico es buena con un porcentaje de 49.8%, la dimensión 

ambiente de trabajo es regular con un porcentaje de 60.6% y que la dimensión 

comunicación interna es regular con un porcentaje de 53.4%. 

 

 

Variable/ Dimensiones 
Malo Regular Bueno 

Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 

Estrés Laboral 1 0.5% 141 63.8% 79 35.7% 

Clima Organizacional 7 3.2% 96 43.4% 118 53.4% 

Estructura 
Organizacional 

2 0.9% 136 61.5% 83 37.6% 

Falta de Cohesión 4 1.8% 114 51.6% 103 46.6% 

Influencia del Líder 4 1.8% 74 33.5% 143 64.7% 

 

Los resultados del análisis descriptivo determinan que la variable estrés laboral es 

regular con un porcentaje de 63.8%, la dimensión clima organizacional es buena con 

un porcentaje de 53.4%, la dimensión estructura organizacional es regular con un 

porcentaje de 61.5%, la dimensión falta de cohesión es regular con un 51.6% y la 

dimensión influencia del líder es buena con un porcentaje de 64.7%. 



22 
 

Tabla 4. Niveles de Trabajo Remoto según género 

 

Sexo de los encuestados 

 Masculino Femenino 

 Malo Regular Bueno Malo Regular Bueno 

 

Frecuencias % Frecuencias % Frecuencias % Frecuencias % Frecuencias % Frecuencias % 

Trabajo 
Remoto 1 0.5% 67 30.3% 33 14.9% 0 0.0% 74 33.5% 46 20.8% 

Soporte 
Técnico 3 1.4% 51 23.1% 47 21.3% 0 0.0% 57 25.8% 63 28.5% 

Ambiente de 
Trabajo 3 1.4% 62 28.1% 36 16.3% 5 2.3% 72 32.6% 43 19.5% 

Comunicación 
Interna 

0 0.0% 52 23.5% 49 22.2% 0 0.0% 66 29.9% 54 24.4% 

 

Se realizo un análisis de tablas cruzadas con la variable trabajo remoto y el factor 

sociodemográfico género de la cual de obtuvieron como resultados que el trabajo remoto en 

el género masculino es regular con un 30.3% mientras que en el género femenino también es 

regular, pero con un 33.5%. Se encontraron valores más altos en los varones en el ambiente 

de trabajo con un 28.1% clasificándose como regular, mientras que en las mujeres el valor 

más alto fue en la dimensión ambiente de trabajo con un 32.6% clasificándose como regular. 
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Tabla 5. Niveles de Estrés Laboral según género 

 

  Sexo de los encuestados   

 Masculino Femenino 

 Malo Regular Bueno Malo Regular Bueno 

 
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 

Estrés Laboral 1 0.5% 61 27.6% 39 17.6% 0 0.0% 80 36.2% 40 18.1% 

Clima 
Organizacional 

3 1.4% 46 20.8% 52 23.5% 4 1.8% 50 22.6% 66 29.9% 

Estructura 
Organizacional 

0 0.0% 64 29.0% 37 16.7% 2 0.9% 72 32.6% 46 20.8% 

Falta de 
Cohesión 

2 0.9% 52 23.5% 47 21.3% 2 0.9% 62 28.1% 56 25.3% 

Influencia del 
Líder 

2 0.9% 34 15.4% 65 29.4% 2 0.9% 40 18.1% 78 35.3% 

 

Del mismo modo se realizó una tabla cruzada entre la variable estrés laboral y el factor género 

y se obtuvo que el estrés laboral es mayor en las mujeres con un porcentaje de 36.2% 

clasificándose como regular. Los valores más altos encontrados fueron de los varones en la 

dimensión influencia del líder con un 29.4% clasificándose como bueno mientras que en las 

mujeres el valor más alto se obtuvo en la dimensión influencia del líder con un 35.3% 

clasificándose como bueno. 

  



24 
 

Tabla 6. Pruebas de Normalidad 

Pruebas de normalidad 

 Kolmogorov-Smirnova 

Variable/Dimensión Estadístico gl Sig. 

Trabajo remoto 0.080 221 0.002 

Soporte Técnico 0.264 221 0.000 

Ambiente de 
Trabajo 

0.143 221 0.000 

Comunicación 
Interna 

0.136 221 0.000 

Estrés Laboral 0.157 221 0.000 

Clima 
Organizacional 

0.220 221 0.000 

Estructura 
Organizacional 

0.176 221 0.000 

Falta de Cohesión 0.126 221 0.000 

Influencia del Líder 0.278 221 0.000 

a. Corrección de 
significación de 
Lilliefors 

   

 

Se ejecuto la prueba de normalidad de Kolgomorov – Smirnov debido a que la 

cantidad de datos recogidos son mayores a 50, obteniendo un resultado de 0.002 

para la variable trabajo remoto y de 0.000 para la variable estrés laboral lo cual indica 

que ambas variables son de distribución no normal debido a que son menores de 0.05 

por tanto se empleó el coeficiente de Spearman para su análisis. 
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Tabla 7. Correlaciones  

 

Correlaciones 

 Variables / Dimensiones 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

Rho de 
Spearman 

Trabajo remoto [1] 1.000 ,753** ,736** ,723** ,699** ,534** ,594** ,535** ,493** 

  Soporte Técnico [2] 
 

1.000 ,238** ,572** ,556** ,421** ,504** ,398** ,393** 

  Ambiente de Trabajo [3] 
  

1.000 ,281** ,553** ,517** ,326** ,457** ,363** 

  Comunicación Interna [4] 
   

1.000 ,419** ,203** ,564** ,335** ,347** 

  Estrés Laboral [5] 
    

1.000 ,778** ,555** ,804** ,744** 

  Clima Organizacional [6] 
     

1.000 ,210** ,626** ,422** 

  Estructura Organizacional [7] 
      

1.000 ,282** ,394** 

  Falta de Cohesión [8] 
       

1.000 ,443** 

  Influencia del Líder [9]                 1.000 

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

 

Se realizo los coeficientes de correlación para cada variable y cada dimensión 

mostrándose los resultados en la tabla 7, en la cual se observa la existencia de una 

correlación positiva en cada una de las variables y dimensiones se obtuvo un 

coeficiente de correlación alto entre el trabajo remoto y el estrés laboral con un valor 

de 0.699. De la misma forma se obviaron valores de 0.753 con la dimensión soporte 

técnico, 0.736 con la dimensión ambiente de trabajo, 0.534 con la dimensión clima 

organizacional, 0.594 con la dimensión estructura organizacional, 0.535 con la 

dimensión falta de cohesión y por último un coeficiente de correlación alto con la 

dimensión 0.493.  
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Tabla 8. Análisis Inferencial 

Prueba de hipótesis-Rho de Spearman 

      
Trabajo 
remoto 

Estrés 
Laboral 

Comunicación 
Interna 

Ambiente de 
Trabajo 

Soporte 
Técnico 

Rho de Spearman Trabajo remoto Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,699** ,723** ,736** ,753** 

    Sig. (bilateral)   0.000 0.000 0.000 0.000 

  Estrés Laboral Coeficiente de 
correlación 

,699** 1.000 ,419** ,553** ,556** 

    Sig. (bilateral) 0.000   0.000 0.000 0.000 

  Comunicación Interna Coeficiente de 
correlación 

,723** ,419** 1.000 ,281** ,572** 

    Sig. (bilateral) 0.000 0.000   0.000 0.000 

  Ambiente de Trabajo Coeficiente de 
correlación 

,736** ,553** ,281** 1.000 ,238** 

    Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000   0.000 

  Soporte Técnico Coeficiente de 
correlación 

,753** ,556** ,572** ,238** 1.000 

    Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000 0.000   

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

       

 

Se realizo la prueba de hipótesis empleando el Rho de Spearman debido a que en la 

distribución de los datos los resultados arrojaron una distribución no normal, se 

observa en la tabla 8 que la significancia bilateral obtenida de la prueba es de 0.000 

lo cual indica que la hipótesis alterna es aceptada, para la primera hipótesis alterna 

sucede lo mismo con el valor de 0.000 en la significancia bilateral entre la variable 

estrés laboral y la dimensión comunicación interna por lo que se acepta también la 

hipótesis del investigador, para la segunda hipótesis alterna se obtuvo una 

significancia de 0.000 entre la variable estrés laboral y la dimensión ambiente laboral 

por lo que la hipótesis alterna es aceptada y para la última hipótesis alterna se obtuvo 

un valor de significancia bilateral de 0.000 entre la variable estrés laboral y la 

dimensión soporte técnico por lo que es aceptada la hipótesis alterna.  
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Tabla 9. Análisis Factorial Exploratorio  

 

Prueba de KMO y Bartlett 
Medida Kaiser-Meyer-Olkin 
de adecuación de muestreo 

  0.803 

Prueba de esfericidad de 
Bartlett 

Aprox. Chi-
cuadrado 

2971.727 

  gl 105 

  Sig. 0.000 

 

Se realizo la prueba de KMO como parte del Análisis Factorial Exploratorio, y se 

obtuvo un valor de 0.803 en la medida de Kaiser-Meyer-Olkin de adecuación de 

muestreo con una significancia de 0.000 lo cual indica que la variable trabajo remoto 

fue evaluada correctamente. 
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Varianza total explicada 

Componente Autovalores iniciales 
Sumas de cargas al cuadrado de la 

extracción 
Sumas de cargas al cuadrado de la 

rotación 

  Total 
% de 

varianza 
% 

acumulado Total 
% de 

varianza 
% 

acumulado Total 
% de 

varianza 
% 

acumulado 

1 5.863 39.086 39.086 5.863 39.086 39.086 3.959 26.392 26.392 

2 2.866 19.108 58.194 2.866 19.108 58.194 3.714 24.758 51.151 

3 1.514 10.095 68.289 1.514 10.095 68.289 2.533 16.884 68.035 

4 1.072 7.148 75.437 1.072 7.148 75.437 1.110 7.402 75.437 

5 0.930 6.198 81.635             

6 0.723 4.823 86.458             

7 0.527 3.512 89.970             

8 0.435 2.902 92.872             

9 0.297 1.981 94.853             

10 0.239 1.593 96.445             

11 0.188 1.255 97.701             

12 0.151 1.009 98.710             

13 0.115 0.767 99.477             

14 0.063 0.421 99.899             

15 0.015 0.101 100.000             

 

El análisis del porcentaje acumulado en el componente número 4 de la varianza total 

explicada nos indica que la variable trabajo remoto con 4 dimensiones fue evaluada 

en un 75.437% dando un valor que es mayor al 0.5 mínimo permitido. 
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Se realizó la matriz de componente rotado sin considerar las preguntas número 10 y 

11 y se obtuvo un mejor resultado en el que las preguntas se acomodan de forma 

óptima proponiendo 3 factores por lo cual se decidió no considerarlas para posteriores 

análisis empleando el cuestionario propuesto. 

  

Matriz de componente rotadoa 

  Componente 

  1 2 3 

¿Ha significado la implementación del trabajo remoto más gastos 
de los habituales? 

0.945     

¿Fue la conectividad a internet un obstáculo que se tuvo que 
superar? 

0.936 
  

¿Fue necesario adquirir nuevos periféricos (parlante, micrófono, 
etc.) para realizar sus labores con normalidad? 

0.936 
  

¿Ha contado con los recursos necesarios para realizar sin 
problemas trabajo remoto? 

0.914 
  

¿Tiene problemas para concentrarse al realizar trabajo remoto?   0.835 
 

¿Tiene que dedicar a sus labores más tiempo de lo normal para 
cumplir los objetivos y exigencias? 

  0.911 
 

¿Ha significado un aumento de estrés laboral la implementación del 
trabajo remoto? 

  0.909 
 

¿Considera que la labor que desempeña no es apta para realizarse 
a distancia? 

  0.817 
 

¿Se le dificulta mantener un horario de trabajo estable con el 
trabajo remoto? 

  0.710 
 

¿Ha recibido ayuda constante por parte del equipo técnico cada 
que tenía un problema con el programa de trabajo remoto? 

    0.879 

¿Ha recibido indicaciones y guía constantemente por parte de su 
jefe inmediato? 

    0.897 

¿La comunicación con sus compañeros de trabajo ha mejorado 
desde que realiza trabajo remoto? 

    0.722 

¿La relación con sus jefes inmediatos se ha vuelto más tensa 
desde que realiza trabajo remoto? 

    0.438 

Método de extracción: análisis de componentes principales.  
 Método de rotación: Varimax con normalización Kaiser. 

   

a. La rotación ha convergido en 4 iteraciones. 
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V. DISCUSIÓN 

 
Según lo planteado por (Montero Ulate et al., 2020) en sus conclusiones si bien el 

teletrabajador ve como ventaja y ahorro de tiempo el no tener que acudir 

personalmente a su lugar de trabajo estas ventajas se ven oscurecidas por otros 

factores ajenos al trabajador los cuales son por ejemplo la mala conexión a internet 

que según los datos que fueron recogidos en el presente trabajo de investigación un 

49.3% considera que casi siempre es un obstáculo que se tiene que superar y es 

probable que se siga teniendo problemas respecto a ello ya que el internet no es un 

servicio estable debido a su intermitencia y diversos factores ajenos como el uso 

masificado del mismo o la perdida de energía eléctrica. 

Por otro lado, los resultados obtenidos indican que casi siempre en un 52% los 

trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash se vieron en la necesidad de 

comprar nuevos periféricos debido a que no contaban con los necesarios o con los 

que contaban eran obsoletos para dicha tarea, esta aseveración es discordante con 

lo que plantea (Villasis, 2020) indicando en su investigación que un 73% de los 

trabajadores contaban con todo lo necesario para realizar trabajo remoto puesto que 

complementaban estas acciones con el uso de un teléfono inteligente.  

Los resultados que se recogieron indican que el trabajo remoto fue adoptado y llevado 

a cabo sin una previa organización y capacitación que en caso de una nueva 

modalidad de trabajo era absolutamente necesario, esto se ve reflejado en que un 

48.9% de los trabajadores encuestados consideran que casi siempre la 

implementación del trabajo remoto aumento el estrés en ellos esto debido a que la 

implementación no fue progresiva si no de un momento a otro por motivos de la 

pandemia a todo esto le sumamos que el 43% de los encuestados consideran que la 

labor que realizan ocasionalmente no es apta para realizarse a distancia esto debido 

a que se necesitan una amplia gama de recursos con los que en su momento no se 

contaban lo cual hizo aún más complicado sobre llevar la situación, lo señalado 

concuerda con (Gasparini & Bonavida Foschiatti, 2020) que plantean que en la 

Argentina, lugar donde se llevó a cabo su investigación, la viabilidad del trabajo remoto 
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es demasiado variada debido a la naturaleza de los puestos de trabajo, consideran 

que solo el 26% de la población podría continuar con sus actividades realizando 

trabajo remoto después de la pandemia mientras que un 76% de ellos realizan 

actividades no compatibles con la naturaleza de la modalidad. 

Por otro lado la dimensión recursos y soporte técnico juega un papel muy importante 

en la implementación y ejecución del trabajo remoto, esto debido a que el 50.2% de 

los trabajadores encuestados declararon que casi siempre contaron con los recursos 

necesarios para llevar a cabo sus actividades con esta nueva modalidad de trabajo, 

el 49.3% de los encuestados respondieron que casi siempre fue la implementación del 

trabajo remoto un gasto adicional a los habituales por lo que en caso de contar con un 

presupuesto apretado, por el motivo que fuere, iba a ser más complicado el proceso 

de adaptación, esta afirmación es concordante con lo planteado por (Zacharias, 2020) 

que menciona que los recursos es el primero de los factores que debe de ser analizado 

y adaptado para evaluar y asegurar la eficiencia de los procesos llevados a cabo 

mediante trabajo remoto. 

Un factor importante de los encuestados resaltaron que la conectividad a internet es 

un obstáculo importante a la hora de realizar trabajo remoto debido a que este es un 

factor externo ajeno al control tanto del empleador como del empleado, exactamente 

un 49.3% de los encuestados manifestaron que casi siempre la conexión a internet 

fue un obstáculo que se tuvo que superar, esto concuerda con lo planteado por (Irusta 

& Ingrassia, 2020) los cuales afirman que la conexión a internet es un factor clasificado 

como factor retractor, debido a su naturaleza que escapa del control de ambos 

agentes, y que afecta en gran medida el desempeño de los trabajadores y por tanto 

el cumplimiento de los objetivos y exigencias. 

Con respecto a la implicancia del estrés laboral, se obtuvieron cifras preocupantes a 

nivel de esta variable debido a que se apreciaron resultados regulares en ambos 

géneros, es decir que menos de la mitad de los encuestados se han adaptado bien al 

trabajo remoto y no manifiestan problemas físicos o mentales de estrés, (Alcivar 

Cedeño et al., 2021) manifiesta al respecto que depende de cada trabajador como 
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sobre llevar el problema de la inmersión en algo nuevo, indicando que se debe tener 

autodisciplina y afrontarlo siempre con actitud positiva. 

Respecto a la dimensión falta de cohesión de la variable estrés laboral los valores que 

se encontraron indican que el 43% de los trabajadores que fueron encuestados 

consideran que ocasionalmente su equipo no colabora estrechamente con ellos y eso 

les da cierto nivel de estrés, el 48% de los trabajadores considera que casi siempre 

su equipo de trabajo esta desorganizado y eso les estresa, estas afirmaciones indican 

que no hay un nivel adecuado de organización a nivel operacional lo cual puede ser 

atribuido a la poca comunicación originada por la pandemia lo que los orilla a utilizar 

solamente equipos electrónicos para ello, estas afirmaciones concuerdan con lo 

planteado por (Flores, 2020) que indica en su investigación que el no tener un apoyo 

social de los compañeros de trabajo ante la existencia de una alta demanda laboral 

aumenta los niveles de estrés y los índices de ansiedad. 

Los datos obtenidos en la dimensión clima organizacional de la variable estrés laboral 

nos indican que 47.5% de los encuestados consideran que casi siempre los estresa 

que no se cumplan las metas trazadas por la institución y por ende por sus jefes 

inmediatos esto se debe a que, en la mayoría de los casos, el uso del trabajo remoto 

como una forma de seguir llevando a cabo las actividades requirió de un tiempo de 

adaptación, con el cual no se contaba y que por ello se tuvo que, como se dice 

coloquialmente, aprender sobre la marcha, este proceso de inducción género que 

ocurran retrasos en la ejecución de las labores pero las exigencias no fueron 

adaptadas, más por lo contrario fueron mantenidas como si se siguiera trabajando con 

normalidad; lo anteriormente planteado es concordante con lo que asevera (Garcia, 

2014), puesto que plantea que el estrés se manifiesta, en la mayoría de los casos, 

como una fase de adaptación de los sujetos y que efectivamente los objetivos y metas 

deben de ser contextualizadas al momento de establecer el trabajo remoto como 

alternativa para seguir desarrollando las actividades. 

Con respecto a la dimensión influencia del líder de la variable estrés laboral, los datos 

obtenidos fueron que 52.9% de los trabajadores encuestados consideran que casi 
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siempre cuando su jefe inmediato no da la cara por ellos sienten estrés y 54.3% de 

los encuestados manifestaron que casi siempre les estresa que su jefe inmediato no 

se preocupe por su bienestar, analizando los datos obtenidos podemos llegar a la 

conclusión de que los jefes inmediatos del personal encuestado presionan a sus 

subordinados porque de igual manera ellos son presionados por los funcionarios de 

más alto nivel para cumplir con las exigencias a tiempo y no sufrir retrasos; esta 

afirmación concuerda con lo planteado en la teoría de (Gabel Shemueli et al., 2012) 

que plantea que los altos gerentes que desempeñan puestos de mucha mayor 

responsabilidad en las organizaciones están expuestos a manifestar niveles altos de 

estrés y transmitirles eso mismo a sus subordinados. 

Como último punto de análisis se encontró que el 46.6% de los encuestados 

consideran que casi siempre tienen problemas para concentrarse al realizar trabajo 

remoto, esto puede deberse a que la naturaleza del trabajo remoto hace que se tenga 

que adaptar un espacio de trabajo dentro del hogar y en caso de que el trabajador 

tenga hijos pequeños, estos pueden llegar a ser factores que produzcan falta de 

concentración que puede conllevar a la frustración y generar estrés, esto concuerda 

con lo planteado por (Madero Gómez et al., 2021) indicando que es importante saber 

equilibrar entre la vida personal y la laboral, pero que al realizar trabajo remoto a 

menudo estas dos líneas se cruzan y dejan de ser paralelas por eso es importante 

que la organización facilite los recursos y apoyo necesario a los trabajadores para 

minimizar la incidencia del estrés laboral en ellos. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Luego de analizar los resultados que se obtuvieron a lo largo de la investigación se 

concluyó que la variable trabajo remoto está dentro de la clasificación de regular esto 

debido a que algunos de los trabajadores aún no se adaptan completamente a esta 

nueva modalidad de trabajo, por parte de la variable estrés laboral se determinó que, 

de la misma forma, se encuentra dentro de la clasificación de regular con una 

incidencia del 63.8% de los trabajadores encuestados. 

Luego de que se procediera a realizar la prueba de hipótesis respectiva se determinó 

la aceptación de la hipótesis del investigador la cual postula que efectivamente la 

implementación del trabajo remoto ha sido un factor causante o agravante de estrés 

laboral en los trabajadores encuestados y que en caso de no ser atendido a tiempo 

puede traer serios problemas tanto a la institución como al trabajador en su vida 

personal y laboral. 

Dentro de la variable trabajo remoto se determinó, según los datos obtenidos, que la 

dimensión que más influencia tuvo para que la variable sea considerada como regular 

fue la de ambiente de trabajo, todo esto debido a que el propio entorno del trabajo 

remoto no permite la concentración plena en las labores a no ser que no se tenga 

distracciones de ningún tipo o que en su defecto se tenga un ambiente exclusivo para 

la realización de las labores; por otro lado los factores que escapan del control tanto 

del empleador como del empleado son de vital importancia para determinar el éxito o 

fracaso de la modalidad de trabajo. 

Por otro lado, dentro de la variable estrés laboral se encontraron datos mucho más 

elevados que los demás dentro de la dimensión estructura organizacional con un 

61.5% esto debido a que los trabajadores consideran que la institución no respeta el 

horario de trabajo de los colaboradores y eso genera estrés en ellos, esto se debe a 

que las metas y exigencias no fueron adaptadas al contexto de pandemia y por ende 

al contexto del trabajo remoto. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 
Garantizar los recursos necesarios para la realización del trabajo remoto, así como el 

soporte técnico respectivo de forma eficiente para no generar demoras y brindar 

soluciones lo más rápido posible. 

En caso de continuar con las labores en modalidad remota adecuar los objetivos de 

la institución dado que algunos puestos de trabajo, sobre todo jurisdiccional, requieren 

de los escritos en forma física y no contar con ellos genera retrasos. 

Con respecto al estrés laboral encontrado en los trabajadores encuestados se sugiere 

que en caso de que un servidor se encuentre en periodo vacacional no se estanquen 

dichos expedientes si no que sean asignados a otros trabajadores, compañeros de 

oficina del trabajador en cuestión, de manera que se cree un ambiente de cooperación 

y ayuda mutua. 

Respetar para ser respetado es vital dentro de la sociedad y a los trabajadores ser 

presionados dentro de una hora que no es la hora de trabajo genera incomodidad que 

muchas veces no se dicen por miedo a que su jefe lo tome a mal generando de esta 

manera estrés, así que respetar los horarios de trabajo y no imponer su autoridad es 

algo productivo que debe de practicarse. 

Se sugiere también poner énfasis en organizar una capacitación para los trabajadores 

que se enfoque en la inteligencia emocional y en cómo afrontar momentos de estrés, 

ya que los estudios que se tuvieron en cuenta para la realización de esta investigación 

claramente nos indican que esa es la única manera de adaptarse al cambio y disminuir 

los niveles de estrés considerablemente. 

Realizar actividades integradoras teniendo en cuenta a las diferentes oficinas de la 

institución y realizar rotación de personal cada cierto tiempo puede ser beneficioso ya 

que muchos de los trabajadores encuestados respondieron que se sienten incomodos 

al tener que trabajar con miembros de otros departamentos. 
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Anexo A. Matrices 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Problema general Objetivo general Hipótesis general Variables Información Diseño metodológico 

¿Los niveles de estrés 
laboral se vieron 
incrementados ante la 
implementación del trabajo 
remoto en los trabajadores 
de la Corte Superior de 
Justicia de Ancash, 
Huaraz, 2021? 

Determinar si los niveles de 
estrés laboral se 
incrementaron ante la 
implementación del trabajo 
remoto en los trabajadores 
de la Corte Superior de 
Justicia de Ancash, 
Huaraz, 2021 

Los niveles de estrés 
laboral si se incrementaron 
ante la implementación del 
trabajo remoto en los 
trabajadores de la Corte 
Superior de Justicia de 
Ancash, Huaraz, 2021 

 
 
 
 
 
 
 
V1:  
Trabajo 
remoto 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
V2: 
Estrés 
laboral 
 
 
 
 
 

Encuesta elaborada 
por el investigador 
con base en las 
definiciones y 
conceptos planteados 
por  (Irusta & 
Ingrassia, 2020). 

 
Tipo de estudio 
 
Correlacional 
 
Diseño de 
investigación 
 
No experimental- 
transversal  
 
Área de estudio 
 
Trabajadores 
administrativos y 
jurisdiccionales de la 
Corte Superior de 
Justicia de Ancash 
Huaraz 
 
Población y muestra 
 
La población está 
conformada por todos 
los colaboradores del 
área administrativa y 
jurisdiccional de la Corte 
Superior de Justicia de 
Ancash Huaraz 
 
Valoración estadística 
 
Sperman 
95 % de confiabilidad 

Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas 

¿Existe alguna relación 
entre los niveles de estrés y 
la comunicación interna 
realizando trabajo remoto 
en los trabajadores de la 
Corte Superior de Justicia 
de Ancash, Huaraz, 2021? 

Determinar si existe 
relación entre los niveles de 
estrés y la comunicación 
interna realizando trabajo 
remoto en los trabajadores 
de la Corte Superior de 
Justicia de Ancash, Huaraz, 
2021 

Si existe relación entre los 
niveles de estrés y la 
comunicación interna 
realizando trabajo remoto 
en los trabajadores de la 
Corte Superior de Justicia 
de Ancash, Huaraz, 2021 

¿Existe alguna relación 
entre el ambiente laboral 
durante el teletrabajo y los 
niveles de estrés en los 
trabajadores de la Corte 
Superior de Justicia de 
Ancash, Huaraz, 2021? 
 

Determinar si existe 
relación entre el ambiente 
laboral durante el 
teletrabajo y los niveles de 
estrés en los trabajadores 
de la Corte Superior de 
Justicia de Ancash, Huaraz, 
2021 
 

Si existe relación entre el 
ambiente laboral durante 
el teletrabajo y los niveles 
de estrés en los 
trabajadores de la Corte 
Superior de Justicia de 
Ancash, Huaraz, 2021 

Cuestionario recogido 
de la adaptación de la 

escala de estrés 
laboral organizacional 
(Aguilar et al., 2007). 

¿Existe alguna relación 
entre el soporte técnico 
durante el teletrabajo y los 
niveles de estrés en los 
trabajadores de la Corte 
Superior de Justicia de 
Ancash, Huaraz, 2021? 

Determinar si existe 
relación entre el soporte 
técnico durante el 
teletrabajo y los niveles de 
estrés en los trabajadores 
de la Corte Superior de 
Justicia de Ancash, Huaraz, 
2021  

Si existe relación entre el 
soporte técnico durante el 
teletrabajo y los niveles de 
estrés en los trabajadores 
de la Corte Superior de 
Justicia de Ancash, 
Huaraz, 2021 



 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES 

Variable 1 Definición conceptual 
Definición 

operaciona
l 

Dimensiones Indicadores Escala 

 
 
 

TRABAJ
O 
REMOTO 

Modalidad de trabajo que utiliza 
las tecnologías de información y 
comunicación (TIC) para realizar 
las labores desde el hogar o 
diversas localizaciones remotas, 
siempre que la naturaleza de las 
labores lo permitan (Montalvo 
Romero, 2020). 

Para el estudio 
objetivo de la 
variable trabajo 
remoto se tomaron 
en cuenta 3 
dimensiones que 
fueron estudiadas a 
través de 12 
preguntas las 
cuales fueron 
diseñadas para ese 
fin. 

 

SOPORTE 
TECNICO 

¿Ha significado la 

implementación del 

trabajo remoto más 

gastos de los 

habituales? 

Para la 
medición de 
las variables 
se hizo uso 
de una escala 
de Linkert que 
consisten en 
5 posibles 
respuestas a 
las preguntas 
las cuales 
son: nunca, 
casi nunca, 
ocasionalmen
te, casi 
siempre, 
siempre.  

¿Fue la conectividad 

a internet un 

obstáculo que se 

tuvo que superar? 

¿Fue necesario 
adquirir nuevos 
equipos periféricos 
(parlante, micrófono, 
etc.) para realizar sus 
labores con 
normalidad? 

¿Ha contado con los 

recursos necesarios 

para realizar sin 

problemas trabajo 

remoto? 

AMBIENTE 
DE TRABAJO 

¿Tiene problemas 
para concentrarse al 
realizar trabajo 
remoto? 

¿Tiene que dedicar a 
sus labores más 
tiempo de lo normal 
para cumplir los 
objetivos y exigencias? 

¿Ha significado un 
aumento de estrés 
laboral la 
implementación del 
trabajo remoto? 



 

 

¿Considera que la 
labor que desempeña 
no es apta para 
realizarse a distancia? 

¿Se le dificulta 
mantener un horario 
de trabajo estable con 
el trabajo remoto? 

¿Le beneficia la 
flexibilidad de horarios 
que le da el trabajo 
remoto? 

COMUNICACIÓN 
INTERNA 

¿Es un obstáculo no 
mantener 
comunicación 
constante con su 
grupo de trabajo? 

¿Ha recibido ayuda 
constante por parte del 
equipo técnico cada 
que tenía un problema 
con el programa de 
trabajo remoto? 

¿Ha recibido 
indicaciones y guía 
constantemente por 
parte de su jefe 
inmediato? 

¿La comunicación con 
sus compañeros de 
trabajo ha mejorado 
desde que realiza 
trabajo remoto? 

¿La relación con sus 
jefes inmediatos se ha 
vuelto más tensa 
desde que realiza 
trabajo remoto? 



 

Variable 2 Definición conceptual 
Definición 

operacional Dimensiones Indicadores Escala 

 
 
 

ESTRÉS 
LABORAL 

Se define como un conjunto de 
reacciones emocionales que dan 
respuesta a estímulos 
estresantes en contexto laboral, 
de no ser detectado a tiempo 
puede llegar a ser muy 
perjudicial para el colaborador y 
para el rendimiento general de la 
organización donde labora 
(Noroña Salcedo et al., 2021). 

Para el estudio 
objetivo de la 
variable estrés 
laboral se tomó en 
cuenta el estudio 
individual de 4 
dimensiones las 
cuales ayudan a 
analizarla, están 
compuestas por 13 
preguntas. 

 

   CLIMA 
ORGANIZACIONAL 

¿El no 

cumplimiento de 

las metas de la 

institución me 

causa estrés? 

Para la 
medición de las 
variables se 
hizo uso de una 
escala de 
Linkert que 
consisten en 5 
posibles 
respuestas a las 
preguntas las 
cuales son: 
nunca, casi 
nunca, 
ocasionalmente, 
casi siempre, 
siempre. 

¿La forma poco 

clara en la que 

trabaja la 

institución me 

estresa? 

¿Que las políticas 
generales de la 
institución impidan 
mi buen desempeño 
me estresa? 

ESTRUCTURA 

ORGANIZACIONAL 

¿El rendirle 
informes diarios a 
mis superiores y 
subordinados me 
estresa? 

¿Que se maneje 
mucho papeleo 
dentro de la 
institución me causa 
estrés? 

¿Que no respeten a 
mis superiores, a mí 
y a los que están 
debajo de mí, me 
causa estrés? 

¿Qué no esté en 

condiciones de 

controlar las 

actividades de mi 

área de trabajo 

me causa estrés? 



 

 

FALTA DE 

COHESION 

¿Que no sea parte 
de un equipo de 
trabajo que 
colabore 
estrechamente me 
causa estrés? 

¿Que mi equipo de 
trabajo no me 
respalde en mis 
deberes me causa 
estrés? 

¿Que mi equipo de 
trabajo se 
encuentre 
desorganizado me 
estresa? 

¿Que mi equipo de 
trabajo me presione 
demasiado me 
causa estrés? 

¿Trabajar con 

miembros de otros 

departamentos me 

estresa? 

INFLUENCIA DEL 

LIDER 

¿Que mi jefe 
inmediato no 
dé la cara por 
mi ante los 
superiores me 
estresa? 

¿Que mi jefe 
inmediato no 
me respete 
me estresa? 

¿Que mi jefe 

inmediato no se 

preocupe por mi 

bienestar me 

estresa? 



 

Anexo B. Instrumento de recolección de datos  

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS 

La presente encuesta está diseñada con el objetivo de recolectar datos para el 

posterior análisis de las variables trabajo remoto y estrés laboral en la Corte Superior 

de Justicia de Ancash Huaraz, por lo que solicito su colaboración contestando las 

siguientes interrogantes. Muchas gracias. 

I. FACTORES SOCIODEMOGRAFICOS: 

Género: Nivel de instrucción:  

  

 

Edad:       Años de servicio en la institución:    

    

 

 

II. EVALUACION DE VARIABLES: 

A continuación, se presentan un conjunto de preguntas referidas al trabajo remoto y al estrés 
laboral, marque con una (X) sobre la alternativa que mejor se ajuste a su opinión. 
 
Escala de medición: 
 
1. Nunca     2. Casi nunca   3. Ocasionalmente   4. Casi siempre    5. Siempre 

 

N.º INTERROGANTES ESCALA 

1 2 3 4 5 

 1. VARIABLE TRABAJO REMOTO      

 SOPORTE TECNICO      

1 ¿Ha significado la implementación del trabajo remoto más gastos de 
los habituales? 

     

2 ¿Fue la conectividad a internet un obstáculo que se tuvo que 
superar? 

     

3 ¿Fue necesario adquirir nuevos equipos periféricos (parlante, 
micrófono, etc.) para realizar sus labores con normalidad? 

     

4 ¿Ha contado con los recursos necesarios para realizar sin problemas 
trabajo remoto? 

     

 AMBIENTE DE TRABAJO      

5 ¿Tiene problemas para concentrarse al realizar trabajo remoto?      

6 ¿Tiene que dedicar a sus labores más tiempo de lo normal para 
cumplir los objetivos y exigencias? 

     

7 ¿Ha significado un aumento de estrés laboral la implementación del 
trabajo remoto? 

     

MASCULINO  

FEMENINO  

Estudiante  

Superior Técnico  

Superior Universitario  

Post Grado  

Menos de 20 años  

Entre 20 y 35 años  

Entre 36 y 50 años  

Más de 50 años  

Menos de 1 año  

De 2 a 10 años  

De 11 a 25 años  

De 26 años a más   



 

8 ¿Considera que la labor que desempeña no es apta para realizarse 
a distancia? 

     

9 ¿Se le dificulta mantener un horario de trabajo estable con el trabajo 
remoto? 

     

10 ¿Le beneficia la flexibilidad de horarios que le da el trabajo remoto?      

 COMUNICACIÓN INTERNA      

11 ¿Es un obstáculo no mantener comunicación constante con su grupo 
de trabajo? 

     

12 ¿Ha recibido ayuda constante por parte del equipo técnico cada que 
tenía un problema con el programa de trabajo remoto? 

     

13 ¿Ha recibido indicaciones y guía constantemente por parte de su jefe 
inmediato? 

     

14 ¿La comunicación con sus compañeros de trabajo ha mejorado 
desde que realiza trabajo remoto? 

     

15 ¿La relación con sus jefes inmediatos se ha vuelto más tensa desde 
que realiza trabajo remoto? 

     

 2. VARIABLE ESTRÉS LABORAL      

 CLIMA ORGANIZACIONAL       

16 ¿El no cumplimiento de las metas de la institución me causa estrés?      

17 ¿La forma poco clara en la que trabaja la institución me estresa?      

18 ¿Que las políticas generales de la gerencia impidan mi buen 
desempeño me estresa? 

     

 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL      

19 ¿El rendirle informes diarios a mis superiores y subordinados me 
estresa? 

     

20 ¿Que se maneje mucho papeleo dentro de la institución me causa 
estrés? 

     

21 ¿Que no respeten a mis superiores, a mí y a los que están debajo de 
mí, me causa estrés? 

     

22 ¿Qué no esté en condiciones de controlar las actividades de mi área 
de trabajo me causa estrés? 

     

 FALTA DE COHESION      

23 ¿Que no sea parte de un equipo de trabajo que colabore 
estrechamente me causa estrés? 

     

24 ¿Que mi equipo de trabajo no me respalde en mis deberes me causa 
estrés? 

     

25 ¿Que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me estresa?      

26 ¿Que mi equipo de trabajo me presione demasiado me causa 
estrés? 

     

27 ¿Trabajar con miembros de otros departamentos me estresa?      

 INFLUENCIA DEL LIDER      

28 ¿Que mi jefe inmediato no dé la cara por mi ante los superiores me 
estresa? 

     

29 ¿Que mi jefe inmediato no me respete me estresa?      

30 ¿Que mi jefe inmediato no se preocupe por mi bienestar me estresa?      

 

 

 

 

 



 

Anexo C. Solicitud de autorización 

 



 

Anexo D. Carta de autorización  

 



 

Anexo E. Validación de los instrumentos  

  



 

  



 

  



 

  



 

  



 

  



 

  



 

  



 

  



 

 


