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Resumen 

 

El presente trabajo de investigación tiene como propósito principal determinar la 

relación entre la gestión del trabajo remoto y el desempeño laboral en los 

colaboradores administrativos de la Unidad Ejecutora Lima Sur, año 2021. Siendo 

36 la población y muestra, para lo cual, se realizó una investigación de enfoque 

cuantitativo, con un diseño descriptivo de tipo no experimental de corte transversal 

utilizando como instrumento una encuesta con muestra de 36 colaboradores de la 

UELS. El instrumento usado para medir la gestión del trabajo remoto y el 

desempeño laboral, el grado de relación entre ambas variables y acorde a las 

dimensiones. Los resultados mostraron que obtuvo un valor de (Rho = 0.874). Por 

lo cual, se concluye que existe una relación altamente significativa entre la gestión 

del trabajo remoto y el desempeño laboral.  
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ABSTRACT 

 

The main purpose of this research work is to determine the relationship between 

remote work management and job performance in the administrative collaborators 

of the Lima Sur Executing Unit, 2021. With 36 population and sample, for which, an 

investigation was carried out quantitative approach, with a descriptive, non-

experimental, cross-sectional design using a survey with a sample of 36 UELS 

collaborators as an instrument. The instrument used to measure remote work 

management and job performance, the degree of relationship between both 

variables and according to the dimensions. The results showed that he obtained a 

value of (Rho = 0.871). Therefore, it is concluded that there is a highly significant 

relationship between remote work management and job performance. 
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I INTRODUCCIÓN 

A través del tiempo, el progreso de las tecnologías de la información y 

comunicación (TIC) han modificado la estructura del trabajo y la vida de sus 

colaboradores. Por consiguiente, los colaboradores, instituciones y toda forma de 

organización, se vieron en la necesidad de desarrollar ventajas competitivas con el 

propósito de generar mejores servicios y productos con calidad y sostenibilidad, tal 

es así que los actores mencionados en gestión y organización no lograron su 

integración e implementación en sus procedimientos dificultando su desarrollo 

según las exigencias del nuevo milenio, complicando el logro de sus objetivos. 

En la actualidad los ciudadanos y colaboradores están involucrados en actividades 

relacionadas al uso de las TIC y trabajo remoto, en ocasiones las condiciones y las 

exigencias laborales generan una serie de dificultades que dificultan el desarrollo 

de sus actividades, influyendo en su desempeño, es por ello la importancia de 

estudiar la presente investigación. (Beltramino, 2015) 

En consecuencia, muchos de los trabajadores que realizan trabajo remoto, son los 

que trabajan más de ocho horas diarias, en comparación con los que realizan el 

trabajo directamente en las oficinas del empleador (Eurofound & OIT, 2019), este 

panorama es sumamente preocupante para el colaborador, demuestra una falta de 

organización de la entidad, generando niveles no deseados de estrés, clima y 

desempeño, finalmente obstaculizaría el cumplimiento de los objetivos. 

La psiquiatra Victoria Pérez Restrepo manifiesta claramente que, así como la 

desorganización es un factor negativo, existen otros factores que afectan 

emocionalmente a los trabajadores, como, por ejemplo: no respetando el horario 

de trabajo, sin embargo, los trabajadores se someten sin poder refutar o exigir se 

respeten sus derechos. A muchos colaboradores le programan reuniones a la hora 

del almuerzo, a otros después de la jornada laboral, peor aún a las 9:00 pm de la 

noche, simplemente porque el jefe considera equivocadamente que al estar 

disponibles en la computadora, tablets o celular, los trabajadores tiene que trabajar 

a cualquier hora. (Gallo, 2020), lastimosamente es una práctica que al margen de 

querer demostrar resultados en el logro de objetivos, se debe prever la planificación 

de procesos, actividades, metas considerando las fortalezas y debilidades de cada 
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colaborador, así también de la entidad y con mayor énfasis en este nuevo escenario 

de pandemia y trabajo remoto. 

Otro factor que conllevo a esta complicada situación es el COVID-19, declarada 

emergencia de salud pública de interés internacional por la OMS el 30 de enero de 

2020. Posteriormente se declaró pandemia el 11 de marzo del mismo año, ello 

significó que la epidemia se extendiera por todo el mundo, y ya ha cobrado millones 

de vidas en lo que va del año. (OMS, 2020).  

Emergencia que a nivel mundial generó caos, obligando a los diferentes gobiernos 

a decretar medidas extremas (cuarentena) con el propósito de reducir la 

propagación del covid-19, este hecho impulso a que las instituciones continúen sus 

actividades laborales de forma remota, sin una adecuada planificación. 

El Perú hizo lo propio y decretó la emergencia sanitaria nacional, por un plazo de 

hasta noventa (90) días calendario, debido a la crisis mundial dle COVID-19 desde 

el 11 de marzo. (Presidencia, 2020) prorrogándose periodo a periodo debido a que 

aún no es posible controlar la pandemia. 

El estado peruano en su intento de modernizar el estado reglamentó desde el año 

2013 la LEY Nº 30036, dispositivo legal que regula el trabajo remoto y su 

reglamento el DS Nº 009-2015-TR. Cabe indicar que, la aplicación de esta 

modalidad exige una serie de características, condiciones para cumplir la norma y 

su reglamento, en tanto, a la fecha el estado a través de sus diversas instituciones 

aún no logra implementarlas como corresponde. 

En medio de la lucha contra el covid-19, a través del DU Nº 026-2020 y el DS Nº 

010-2020-TR, se implementó el marco legal para realizar el trabajo remoto, a su 

vez el gobierno dispuso la “Guía para la Aplicación del Trabajo Remoto”. 

Posteriormente según DL 1505 el gobierno estableció el marco normativo que 

permite a todas las instituciones del estado a disponer de todo lo necesario para 

que los colaboradores retomen sus actividades en el trabajo, garantizando las 

condiciones de seguridad, salubridad y derecho, con el propósito de fomentar un 

óptimo ambiente laboral (Presidencia, 2020b) 
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Así también, mediante informe técnico la Autoridad Nacional del Servicio Civil 

(Servir) precisó que el control de asistencia del personal de las entidades estatales 

no configura una herramienta adecuada cuando nos encontramos situados en la 

modalidad de trabajo remoto. Pese a ello, el personal debe estar disponible durante 

sus horas de trabajo cuando su empleador lo requiera. Asimismo, el Informe recalcó 

que la mejor forma de medir el trabajo del personal remoto es por el cumplimiento 

de los encargos encomendados. (Servir, 2020). A pesar de lo dispuesto por 

SERVIR aún muchas entidades públicas no logran una adecuada organización y 

planificación en el desarrollo del trabajo remoto. 

El futuro del teletrabajo impulsada por la emergencia sanitaria se proyecta a 

convertirse en una actividad integrada en la actividad laboral, no solo servirá 

mientras exista la pandemia, muy a lo contrario se convertirá en un instrumento 

poderoso para coadyuvar a agilizar los actividades laborales, aunque no existe una 

ley específica; en la medida que todos adoptan una forma inseparable de trabajar 

la implementación y uso de plataformas digitales que nos permitan entregar y dar 

servicio en cualquier lugar. (Malca, 2020) 

No obstante, según reporte del Ministerio de trabajo un total de 250,000 

colaboradores se encuentra trabajado de manera remota, originado por el COVID-

19. Paralelamente según el estudio realizado por  Quantico Trends  muestra que el 

40% de colaboradores en el Perú percibe más desventajas que ventajas al realizar 

el trabajo remoto, desventajas que obedecen a la falta de condiciones para emplear 

lo mencionado. (RPP, 2020).  

Adicionalmente, al escenario complejo en donde los colaboradores viven una 

incertidumbre de caos y estrés implica tomar acciones inmediatas, el caso del 

trabajo remoto obliga a que la oficina de gestión del talento humano debe 

desempeñarse fundamentalmente en la planeación organizacional y la 

implementación del trabajo remoto, toda vez que antes de la propagación del covid-

19 y sus variantes, las instituciones no contaban con implementar estrategias para 

dar marcha al trabajo remoto, según la normativa nacional con iniciativa desde el 

2013, mucho menos un programa de bienestar y salud ocupacional a favor de los 

colaboradores y con ello tengan la prioridad de brindarle las condiciones adecuadas 
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para el correcto desempeño de sus actividades y por ende cumplir con los objetivos 

institucionales. (Martín & Díaz, 2020) 

Para el estado fue complicado enfrentar la crisis sanitaria, a pesar de contar con 

normas y procedimientos para continuar con los servicios a través de sus diversas 

instituciones, el resultado no fue el esperado, el aumento de carga laboral fue 

evidente en los servidores públicos generando un clima no deseado en su 

desempeño. 

En base a lo detallado, la Unidad Ejecutora Lima Sur no escapa de la realidad 

problemática, los colaboradores administrativos que realizan trabajo remoto se ven 

involucrados, como reflejo de la falta de planificación y organización, los empleados 

luchan contra el estrés, la baja productividad y la sobrecarga de trabajo, en 

consecuencia los usuarios serán atendidos en condiciones no deseadas, a su vez 

se evidencia una baja ejecución presupuestal, según consulta amigable de MEF, 

realizada el 30 de junio del 2021 la ejecución presupuestal correspondiente al 

periodo 2021, es de 26.7 % (Anexo  N° 08: ejecución presupuestal), del mismo 

modo según consulta en CEPLAN, realizada el 30 de junio del 2021, el avance de 

ejecución en base al POI, PEI correspondiente al 2021 es de 15.7 %, (Anexo N° 

10: ejecución POI/PEI) el panorama no es el más favorable para la Unidad 

Ejecutora Lima Sur. 

Se desprende de lo expuesto que una inadecuada gestión del trabajo remoto 

genera deficiencias en el desarrollo óptimo del ambiente laboral, las condiciones 

para realizar el trabajo remoto, al mismo tiempo la relación con el desempeño 

laboral en los colaboradores de la Unidad Ejecutora Lima Sur, año2021. 

Se plantea como problema general: ¿Qué relación existe entre la gestión del 

trabajo remoto y el desempeño laboral en los colaboradores administrativos de la 

Unidad Ejecutora Lima Sur, 2021? Seguidamente se plantea como problemas 

específicos: ¿Cómo se relaciona la modalidad de trabajo y el desempeño laboral 

en los colaboradores administrativos de la Unidad Ejecutora Lima Sur, 2021?, 

¿Cómo se relaciona las condiciones laborales y el desempeño laboral en los 

colaboradores administrativos de la Unidad Ejecutora Lima Sur, 2021?, ¿Cómo se 
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relaciona las tecnologías de información y comunicación y el desempeño laboral en 

los colaboradores administrativos de la Unidad Ejecutora Lima Sur, 2021? 

Justificación teórica, se considera importante la presente investigación debido a 

que permitirá ampliar los conocimientos básicos y teóricos en la gestión del 

desempeño y el trabajo remoto, los resultados pueden aplicarse a otros fenómenos 

y ayudar a explicar o entender cómo una entidad está gestionando el talento 

humano. 

En lo que refiere a la justificación metodológica, con la presente investigación se 

facilitará crear nuevas herramientas para la recopilación o el análisis porque los 

estudios muestran que los instrumentos validados tienen un nivel de confianza 

positivo. 

Justificación práctica, los resultados podrían ser empleados por las diferentes 

entidades públicas y privadas con el fin de brindar a los colaboradores 

administrativos las medidas de prevención y corrección a fin de disminuir las 

deficiencias en el desempeño laboral. 

Se plantea como objetivo general: Determinar la relación que existe entre la 

gestión del trabajo remoto y el desempeño laboral en los colaboradores 

administrativos de la Unidad Ejecutora Lima Sur, 2021. De igual forma los objetivos 

específicos: Determinar la relación entre la modalidad de trabajo y el desempeño 

laboral remoto en los colaboradores administrativos de la Unidad Ejecutora Lima 

Sur, 2021; determinar la relación entre las condiciones laborales y el desempeño 

laboral en los colaboradores administrativos de la Unidad Ejecutora Lima Sur, 2021; 

determinar la relación entre las tecnología de la información y comunicación y el 

desempeño laboral en los colaboradores administrativos de la Unidad Ejecutora 

Lima Sur, 2021 

 

Se plantea como hipótesis general: La gestión del trabajo remoto se relaciona en 

el desempeño laboral en los colaboradores administrativos de la Unidad Ejecutora 

Lima Sur, 2021. Así mismo las hipótesis específicas: existe relación entre la 

modalidad de trabajo y el desempeño laboral en los colaboradores administrativos 

de la Unidad Ejecutora Lima Sur, 2021; existe relación entre las condiciones y el 
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desempeño laborales en los colaboradores administrativos de la Unidad Ejecutora 

Lima Sur, 2021; existe relación entre las tecnologías de la información y 

comunicación y el desempeño laboral en los colaboradores administrativos de la 

Unidad Ejecutora Lima Sur, 2021. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



7 
 

II MARCO TEORICO  

Las siguientes investigaciones tienen relevancia y relación a la variable gestión del 

trabajo remoto, se consideró a nivel internacional, Arias B. E., (2019) cuyo objetivo 

fue estudiar la adopción de prácticas y herramientas de gestión del conocimiento 

en empresas colombianas con teletrabajo. Con relación a la metodología de la 

investigación empleó el enfoque de tipo cuantitativo, de nivel descriptivo, 

correlacional, investigación con una muestra de sesenta y dos (62) entre lideres y 

coordinadores de un total de veintiun (21) empresas. Concluyó que la gestión de 

conocimiento a través del teletrabajo está influencia por las variables de creación 

de conocimiento, y por las herramientas tanto decreación e intercambio y registro 

de conocimiento.  

A nivel nacional, Lazaro (2021) determinó la relación entre la gestión del trabajo 

remoto y el desempeño laboral en la Biblioteca Nacional del Perú, con relación a la 

metodología de la investigación empleó el enfoque cuantitativo, de tipo básica, de 

nivel descriptivo y correlacional, con una muestra de sesenta (60) servidores que 

realizan el trabajo remoto, se evidenció la correlación positiva y moderada entre las 

variables de estudio, con un 65% de aceptación a la hipótesis planteada, el estudio 

concluyó que la relevancia e importancia en una adecuada gestión del talento 

humano, claramente permitirá alcanzar los objetivos propuestos, considerando al 

colaborador como un factor clave para el logro de los mismos. 

Según Anthony & Toledo Acuña, (2020) analizó la gestión de las TIC`s y el 

desempeño laboral de los colaboradores de la I.E. “José Carlos Mariátegui. La 

investigación tuvo un enfoque cuantitativo, de nivel correlacional, de tipo de 

investigación aplicada, con una muestra de cuarenta y nueve (49) colaboradores, 

determinó que, efectivamente existe relación entre las variables de estudio 

contrastadas mediante el coeficiente Pearson de 0.594, la investigación demostró 

la importancia de gestionar adecuadamente talento humano facilitará el desempeño 

del colaborador. 

Según Villacis (2020) describió las capacidades de a Gerencia de Desarrollo Socila 

de Gobierno Regional de Loreto al emplear el teletrabajo, cuya investigación es de 

tipo trasversal descriptiva, de diseño no experimental, con una muestra de veintiséis 
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(26) colaboradores administrativos, demuestra que no todos los colaboradores 

tienen las condiciones necesarias para realizar el trabajo remoto, sólo el 50% posee 

una conexión a internet, generando complicaciones para realizar sus labores, así 

también el 81% de los encuestados indican una mayor carga laboral, sólo el 77% 

mejoró su productividad, el autor demuestra que si no existe una adecuada gestión 

del trabajo remoto el desempeño laboral no será el adecuado.   

Según Rosillo (2020) determinó la relación del trabajo remoto y desempeño laboral 

del personal de la Fiscalía Provincial de Cutervo durante el estado de emergencia 

covid-19, cuya investigación tuvo un enfoque cuantitativo correlacional, de diseño 

no experimental, de tipo descriptivo simple, con una muestra de diez (10) personas, 

se demostró que las diferentes actividades de los colaboradores de la Fiscalía no 

se realizaron debido a las deficiencias presentadas durante el trabajo remoto en la 

etapa inicial, ya que no se contaban con las herramientas, conocimientos y la 

coordinación necesaria, tampoco se logró un trabajo articulado, en ese sentido las 

variables de estudio no tuvieron la interacción deseada por los directivos, debido a 

las limitaciones y carencias. Nuevamente se evidencia que una correcta 

inadecuada gestión del trabajo remoto no permite el logro de los objetivos 

propuestos, se tiene que planificar desde una óptica integral considerando al 

colaborador como un elemento esencial para la entidad. 

De igual forma, la variable desempeño laboral a nivel internacional Bohórquez, 

Pérez, Caiche, & & Benavides Rodríguez, (2020) analizó la motivación y el 

desempeño laboral de los trabajadores del  cantón Salinas, cuya investigación 

utilizó un enfoque cualitativo y cuantitativo, con alcance de investigación 

exploratoria y descriptiva, con una muestra de ciento cincuenta y siete (157) 

personas, concluye que existe un 25% de los colaboradores manifiestan niveles no 

adecuados de satisfacción en concordancia a sus expectativas por el trabajo 

realizado en la Municipalidad del Cantón Salinas. Del mismo modo, un 35% de 

colaboradores no se sienten recompensados o valorados frente a sus compañeros.  

A nivel nacional según Javier (2016) analizó el Clima Organizacional y su incidencia 

en el desempeño laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la 

Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, cuyo enfoque es cuantitativo, de 

diseño no experimental, con una muestra de cincuenta y nueve (59), concluye que, 
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una óptima gestión entre las variables de estudio, permitirá el buen desempeño de 

del talento humano, paralelamente en base a los resultados aún falta fortalecer la 

organización y capacitación de los colaboradores. 

Alexander (2018) determinó la relación entre el clima laboral y desempeño de los 

trabajadores de la jefatura de administración, cuya investigación es de tipo 

correlacional, de diseño no experimental, con una muestra de cuarenta y tres (43) 

colaboradores, concluye que el clima laboral no es el más adecuado generando 

debilidades en el entorno laboral, por lo tanto, un ambiente de trabajo inadecuado 

afecta la atención del usuario. 

Mercedes, (2018) determinó la relación entre el proceso de capacitación y el 

desempeño laboral del personal del personal administrativo del organismo de 

evaluación y fiscalización ambiental, cuya investigación tuvo un enfoque 

cuantitativo, de tipo de investigación descriptiva correlacional, de diseño no 

experimental, con una muestra de noventa y dos (92) administrativos, concluye que, 

la relación es positiva y significativa entre las variables estudiadas. Esto se 

demuestra mediante el coeficiente de correlación de Spearman (sig. (bilateral o 

valor p) = 0,000 < 0,05; Rho = 0,707 **). 

Armando, (2018) determinó la relación entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral en los trabajadores administrativos de la red de salud, Provincia Mariscal 

Nieto, Moquegua, cuya investigación fue de tipo descriptivo correlacional, de diseño 

no experimental transeccional, cuya muestra es de treinta uno (31) trabajadores, 

determinó la relación positiva entre las variables de estudio, con el coeficiente de 

correlación moderada y positiva (r=0,629) y con el valor de p = 0,00 es menor a 

0,05. 

La gestión del trabajo remoto, es básicamente una herramienta muy poderosa que 

te permite grandes ventajas para gestionar una organización y su interacción con 

los ciudadanos usuarios, adaptable a los cambios, generando   beneficios  y mejorar 

en la gestión del trabajo remoto, así también, a los usuarios en general, 

considerando contar con políticas claras para el logro de las mismas. (Ramírez & 

Perdomo, 2020). El autor sostiene como vital importancia la implementación de esta 

herramienta y puede ser positivo para los colaboradores y la organización; pero 
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necesitará pautas claras para su correcto funcionamiento, así también será el 

soporte a la investigación planteada. 

El origen del trabajo remoto, el término «teletrabajo» (inicialmente, telecommuting) 

se empleó en el año 1973 por Jack Nilles, científico espacial de la NASA, 

posteriormente se le denomina el padre del trabajo remoto. En ese entonces los 

gobiernos sufrieron la escasez del petróleo, situación que genero costos altos para 

desplazar a los trabajadores desde sus domicilios hasta sus centros de trabajo, esto 

genero la necesidad para desarrollar una modalidad que permita a los 

colaboradores a continuar con las labores, es así que, en 1979, Frank chiff dio 

énfasis a los primeros inicios del trabajo remoto a través de conferencias que dieron 

pie a lo que hoy nos permite trabajar desde casa. (Oszlak, 2020).  

El autor argumenta que existe la necesidad de un modelo de gestión como 

antecedente para seguir mejorando las actividades de cualquier institución, y que 

el trabajo remoto es una de las alternativas para la continuidad de la organización. 

Sin la necesidad de que sus colaboradores asistan al centro de labores, lo antes 

mencionado fortalece como base, el desarrollo de la presente investigación.   

Se define el trabajo remoto, como un tipo de trabajo y / o prestación de servicios 

realizados de forma remota, a distancia y en línea mediante ordenador y 

tecnologías telemáticas (Eraso & Garcés, 2020). El autor define el trabajo remoto 

como la modalidad de trabajar a través del uso de los tics, la cual coadyuva y 

fortalece la investigación. 

Así también, Lajarín (2015) define el trabajo remoto como cualquier tipo de trabajo 

empleado por la empresa, el colaborador o el cliente, ya sea dependiente, 

independiente o simplemente un colaborador que desde casa, y generalmente 

efectuada en gran parte del tiempo desde uno o más lugares distintos al lugar 

clásico desarrolla su actividades laborales a través del uso de las tecnologías de 

información. 

 Servir define el trabajo remoto, como el servicio subordinado con la asistencia 

física del colaborador desde su hogar o cualquier lugar establecido con las 

condiciones y necesidades adecuadas para realizar el trabajo remoto, mediante el 
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uso necesario de las tics. (Servir, 2020), los autores mencionados fortalecen la 

hipótesis general planteada en el presente trabajo. 

Condiciones para realizar el trabajo remoto, en primer lugar, examinar las 

necesidades tecnológicas y los recursos de los empleados que trabajan desde su 

domicilio, así como su nivel de habilidad para acceder y trabajar con tecnología, en 

segundo lugar, revisar las políticas de la institución permite usar sus propios 

dispositivos para conectarse a los servidores del trabajo y base de datos, o si en su 

lugar la institución proporcionará de los equipos de TIC, en tercer lugar, considerar 

reembolsar los gastos por las herramientas y equipos utilizados para el teletrabajo. 

(OIT, 2020). Es importante resaltar las condiciones necesarias para emplear el 

trabajo remoto, el colaborador es un capital sumamente importante, del igual formas 

las funciones y características del puesto.  

Recientemente, el covid-19 originó que el trabajo remoto se convierta en un 

experimento y por la urgencia se justificó a través de diferentes dispositivos, 

administrativos y legales, las instituciones del estado con relación al desempeño 

necesitan considerar las condiciones requeridas, se señalan cuatro principios 

generales, descritas de la siguiente manera: a) fijar sus objetivos; b) definir los 

puestos elegibles; c) documentar su ejecución; y d) evaluar el desempeño 

Desempeño laboral, para Salazar & Nieto (2020) Es el grupo de acciones 

observables que permite la obtención de resultados satisfactorios con eficacia 

permitiendo el cumplimiento de metas de cada organización, a través de calidad y 

productividad. Según Corvo (2018) define como la evaluación que nos permite 

diagnosticar si el colaborador ejecuta bien sus labores. Es importante en la 

psicología industrial y una forma de medir los resultados, configurando un elemento 

esencial en la gestión de recursos humanos. Ambos autores sostienen que el 

desempeño laboral se medirá en los resultados obtenidos y en el cumplimiento de 

las metas propuestas, por ello, es necesario dar todas las facilidades para que el 

colaborador tenga un buen desempeño. 

Así también Yucailla, Guamán, & López, (2017) sostienen que el desempeño 

laboral se basa no solo en lo que hace el colaborador, tambien si sabe realizar su 

trabajo, considerando las aptitudes como son: la eficiencia, calidad y productividad 
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con la que realizan las tareas programadas. El autor muy aparte de las facilidades 

y condiciones para el colaborador, sostiene que es necesario evaluar las aptitudes 

para mejorar el desempeño, lo antes indicado fortalece como base, el desarrollo de 

la presente investigación.   

En el desempeño laborar Taylor sostiene que es esencial facilitar las mejores 

condiciones  laborales para mejorar los niveles de productividad de cada, 

empleando énfasis en las dificultades generadas a diario, empleando de forma 

óptima las herramientas, y desechando las imperfecciones de los colaboradores, 

reforzando y mejorando las relaciones entre todos los integrantes de la 

organización. (Gismano & Fabio, 2012) el desempeño laboral optimo se logra 

integrando todos los aspectos señalados, de todos modos, la motivación en cada 

colaborador es clave para lograr los objetivos propuestos. 

Maslow detalla claramente el comportamiento humano en base a sus necesidades. 

Muestra una pirámide que refleja las necesidades fisiológicas, que todos 

necesitamos para sentirnos bien. Seguidamente buscamos satisfacer nuestras 

necesidades inmediatamente superiores, para llegar a ese nivel es necesario haber 

pasado por el nivel fisiológico, a medida que vayamos cubriendo las necesidades 

según sus niveles, aparecerán necesidades de otro nivel. (Arias P. S., 2015) 

Los mencionados autores exponen las expectativas del desempeño laboral 

fundamentado básicamente en objetivos intermedios y graduales de las 

institucionales, las cuales nos guiarán a concretar los objetivos. Por consiguiente, 

el colaborador percibe las diferentes consecuencias por los resultados que se 

generan cada proceso de relaciones entre medios y fines, asi tambien, fortalece 

como base a la investigación. 

Bases conceptuales con el propósito de conocer sobre las dimensiones e 

indicadores de la investigación, modalidad del trabajo, son las diferentes formas 

que puede asumir el contrato de trabajo para cumplir con los requerimientos y 

condiciones del empleador (Giniger, 2020) 

Condiciones laborales, se precisa como el conjunto de variables que permitirán la 

definición y ejecución de tareas de trabajo en un ambiente debidamente adecuado, 

considerando el espacio físico, psicológico y social. (UGT, 2019) 
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TIC, es el resultado de la interacción entre la información y las telecomunicaciones, 

con el propósito de procesar, suministrar, almacenar propiamente la información. 

(Bermejo, 2013) 

Capacidad para el trabajo, implica el desenvolvimiento de habilidades y destrezas 

para ejecutar adecuadamente las tareas asignadas, y estás pueden ser obtenidas 

fisiológicamente y psicosocialmente, considerando la inteligencia del colaborar, 

permitirá ampliar la capacidad para realizar el trabajo (Acevedo, 2005) 

Eficiencia, es la habilidad de proveer de alguien o de algo con el propósito de lograr 

un efecto deseado (RAE, 2020), del mismo modo Rojas, Jaimes y Valencia, (2017) 

es la acción que muestra la capacidad administrativa de alcanzar los objetivos 

propuestos con los recursos limitados. 

Calidad, es el proceso de concretar la excelencia, involucrando a todos los 

colaboradores de la entidad con miras de mejora continua y superación (Gumucio, 

2005) 

Productividad, es un indicador que relaciona lo generado por un conjunto de 

procesos de manera significativa con los recursos empleados y el total de bienes y 

servicios producidos según lo programado. (Paz & Gomez, 2012) 
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III. METODOLOGÍA 

3.1   Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación:  

La investigación que se ha empleado es aplicada, porque permitirá tomar 

decisiones en base a los resultados, de esa manera crear políticas y en 

definitiva proponer estrategias, de enfoque cuantitativo ya que se fundamenta 

en la relación de las variables adquiriendo datos numéricos para ser 

interpretados. 

Diseño de investigación: 

La investigación es de diseño no experimental, pues no existió la posibilidad 

de manipular los resultados, de corte transversal donde se reunió datos en un 

solo tiempo, correlacional basada en verificar y contrastar la relación entre las 

variables de estudio. 

3.2   Variables y operacionalización: 

Variable 1: Gestión del trabajo remoto, es como un tipo de trabajo y / o 

prestación de servicios realizados de forma remota, a distancia y en línea 

mediante ordenador y tecnologías telemáticas (Eraso & Garcés, 2020).  

Dimensiones: 

 Modalidad laboral 

 Condiciones laborales 

 Tecnologías de la información y comunicación  

 

Indicadores: 

  Trabajo remoto 

 Trabajo mixto 

 Horas de trabajo 

 Mobiliario 

 Espacio laboral 
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 Capacitación 

 Tecnología de comunicación 

 Tecnología de la información 

 Conexión a internet 

Variable 2: Desempeño laboral, es la evaluación que nos permite diagnosticar 

si los colaboradores ejecutan bien sus labores. Es importante en la psicología 

industrial y una forma de medir los resultados, configurando un elemento 

esencial en la gestión del talento humano. (Corvo, 2018) 

Dimensiones: 

 Capacidad para el trabajo 

 Eficiencia 

 Calidad y productividad 

 

Indicadores: 

 Conocimiento de sus funciones 

 Competencias 

 Desenvolvimiento 

 Conocimiento de los objetivos institucionales 

 Capacidad organizativa 

 Logro de objetivos 

 Trabajo en equipo 

 Mejora continua 

 Cumplimiento de metas 

 

3.3 Población, muestra y muestreo: 

La población de estudio es de treinta y seis (36) colaboradores, quienes 

concentran las actividades en modalidad remota y presencial dada su 

naturaleza del servicio. 

Criterios de inclusión: Todo colaborador administrativo que realice labores 

remotas en la unidad ejecutora lima sur. 
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Criterios de exclusión: todos los colaboradores que no realicen labores 

remotas en la unidad ejecutora lima sur.  

Muestra: está conformada por treinta y seis (36) trabajadores, los mismos que 

serán tomados en cuenta debido a que son ellos los que realizan el trabajo 

remoto, al ser una población reducida se consideró los treinta y seis (36) 

trabajadores. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos: 

Técnicas: es un método que permite adquirir datos sobre variables estudiadas 

a través de instrumentos. (Pérez, 2009). Se utilizará la encuesta de manera 

online, a través del formulario de google. 

Instrumento de recolección de datos: se utilizará el cuestionario de acuerdo 

a las variables y dimensiones planteadas. Mencionado cuestionario cuenta con 

dieciocho (18) preguntas, con una escala de medición es de tipo Likert (1 Nada, 

2 Poco, 3 Regular, 4 Bastante, 5 Mucho), con niveles de Alto, Medio y bajo para 

la variable independiente y los niveles de Poco, Eficiente y Muy eficiente para 

la variable dependiente, con una muestra de (36 colaboradores) de la Unidad 

Ejecutora Lima Sur. 

Validez: La validación del cuestionario de la investigación se realizó por tres 

(03) expertos investigadores, quienes aprobaron y determinaron como un buen 

y excelente cuestionario. 

Tabla 01 
       Validez de contenido del instrumento 

N° Grado académico Nombre y apellido del experto Dictamen 

01 Mg. Juan M. Campos Huamán Aplicable 

02 Mg. Luis Enrique Dios Zárate  Aplicable 

03 Mg. Rafael Arturo López Landauro Aplicable 

 

Fuente: Proyección realizada por el autor 
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Confiabilidad: Le permite dar un nivel adecuado de certeza y seguridad, 

confirmando la aceptación de los resultados, mediante el alfa de cronbach con 

un valor de 0.874, demostrando su fiabilidad. 

Tabla 02  
          Resultado de análisis de confiabilidad 

Alfa de Cronbach N° de Ítems 

,874 18 

 

Fuente: Proyección propia mediante el aplicativo SPSS 

3.5 Procedimientos: Se formuló el cuestionario de 18 ítems a 36 colaboradores, 

a través del formulario de google, la cual facilito la recopilación de los datos, 

una vez verificado se procedió a codificar haciendo el uso del Excel 2016. 

3.6 Método de análisis de datos: Se realizó el análisis empleando la estadística 

descriptiva e inferencial mediante el análisis de confiabilidad – Alpha de 

Cronbach, por medio del software SPSS (Statistical Package for the Social 

Sciencies), los histogramas, gráficos y porcentajes reflejarán el resultado de 

la investigación.. 

3.7 Aspectos éticos:  

La investigación se realizó de acuerdo con los lineamientos establecidos por 

la UCV. De igual forma se cumplió con las referencias respectivas de cada 

autor empleando la norma APA 7ma edición. 

Las conclusiones citadas en la investigación cumplen con la autoría según la 

aprobación del cuestionario por los expertos en la investigación, en 

consecuencia, los datos analizados a través de las encuentras son fiables en 

favor de la investigación, estado y sociedad. 

 

 

 



18 
 

IV. RESULTADOS 

Resultados estadísticos descriptivos: 

Tabla 03  
Gestión del trabajo remoto y el desempeño laboral en la UELS, 2021 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Proyección propia mediante el aplicativo SPSS 

 

Interpretación: 

En base a los resultados, se evidencia que la gestión del trabajo remoto se 

encuentra en un nivel medio con 61,11 %, 25 % bajo y sólo el 13.89% Alto, así 

también la variable desempeño laboral con un 52,8 % eficiente, 30,6% poco y 

solo el 16,7% muy eficiente. 

 

Del análisis descriptivo se observa que los colaboradores de la UELS, califican 

la gestión del trabajo remoto en un nivel promedio medio con tendencia a bajo, 

siendo este, no ser el mejor escenario, lo que demuestra que no todos cuentan 

con las condiciones para efectuar el trabajo remoto. 

 

De igual forma, correspondiente a la variable dependiente se observa que se 

ubica en un nivel eficiente con una tendencia a poco eficiente, lo que indica el 

riesgo de obtener resultados no deseados en el desempeño de los 

colaboradores. 

 

Prueba de hipótesis 

Hipótesis general 

Hipótesis Nula (Ho): No existe relación entre la gestión del trabajo remoto y el 

desempeño laboral en los colaboradores administrativos de la Unidad Ejecutora 

Lima Sur, 2021. 

 

Desempeño Laboral 

Total Poco Eficiente Muy eficiente 

Gestión del 

trabajo remoto 

Bajo  7 2 0 9 

 19,4% 5,6% 0,0% 25,0% 

Medio  4 15 3 22 

 11,1% 41,7% 8,3% 61,1% 

Alto  0 2 3 5 

 0,0% 5,6% 8,3% 13,9% 

Total  11 19 6 36 

 30,6% 52,8% 16,7% 100,0% 
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Hipótesis Alterna (Ha): Existe relación entre la gestión del trabajo remoto y el 

desempeño laboral en los colaboradores administrativos de la Unidad 

Ejecutora Lima Sur, 2021. 

Tabla 04 
       Correlación de Spearman entre la gestión del trabajo remoto y el desempeño laboral 

 

Gestión 

del trabajo 

remoto 

Desempeño 

Laboral 

Rho de Spearman Gestión del 

trabajo remoto 

Coeficiente de correlación 1,000 ,639** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 36 36 

Desempeño 

Laboral 

Coeficiente de correlación ,639** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 36 36 

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

Fuente: Proyección propia mediante el aplicativo SPSS 

 

Interpretación 

Como resultado de obtener un valor de (Sig. = 0.000 < 0.05), rechazamos la 

hipótesis nula. De modo que, se evidencia la relación entre las variables de 

estudio, toda vez que el valor obtenido es (Rho = 0.639), contrastando lo 

señalado anteriormente. 

 

En base a detallado, la hipótesis alterna es aceptada: 

(Ha): Existe relación entre la gestión del trabajo remoto y el desempeño laboral 

en los colaboradores administrativos de la Unidad Ejecutora Lima Sur, 2021. 

 

Hipótesis Específica N°1 

 

Hipótesis Nula (Ho): No existe relación entre la modalidad de trabajo y el 

desempeño laboral en los colaboradores administrativos de la Unidad Ejecutora 

Lima Sur, 2021. 
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Hipótesis Alterna (Ha): Existe relación entre la modalidad de trabajo y el 

desempeño laboral en los colaboradores administrativos de la Unidad Ejecutora 

Lima Sur, 2021 

Tabla 05 
Correlación de Spearman entre la modalidad de trabajo y el desempeño laboral 

 

Modalidad de 

trabajo 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Modalidad de 

trabajo 

Coeficiente de correlación 1,000 -,373* 

Sig. (bilateral) . ,025 

N 36 36 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación -,373* 1,000 

Sig. (bilateral) ,025 . 

N 36 36 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Fuente: Proyección propia mediante el aplicativo SPSS 

 

Interpretación 

Como resultado de obtener un valor de (Sig. = 0.000 < 0.05), rechazamos la 

hipótesis nula. De modo que, no existe relación entre la dimensión N°01 y la 

variable N°02, toda vez que el valor obtenido es (Rho = -373), demostrando 

correlación inversa. 

En base a detallado, la hipótesis alterna es rechazada: 

 

(Ha): Existe relación entre la modalidad de trabajo y el desempeño laboral en 

los colaboradores administrativos de la Unidad Ejecutora Lima Sur, 2021 

 

Prueba de Hipótesis Específicas N°2 

 

Hipótesis Nula (Ho): No existe relación entre las condiciones y el desempeño 

laborales en los colaboradores administrativos de la Unidad Ejecutora Lima Sur, 

2021 
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Hipótesis Alterna (Ha): Existe relación entre las condiciones y el desempeño 

laborales en los colaboradores administrativos de la Unidad Ejecutora Lima Sur, 

2021 

 

Tabla 06 
Correlación de Spearman entre las condiciones y el desempeño laborales 

 

Condiciones 

laborales 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Condiciones laborales Coeficiente de correlación 1,000 ,583** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 36 36 

Desempeño laboral Coeficiente de correlación ,583** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 36 36 

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

Fuente: Proyección propia mediante el aplicativo SPSS 

 

 

Interpretación 

Como resultado de obtener un valor de (Sig. = 0.000 < 0.05), rechazamos la 

hipótesis nula. De modo que, se evidencia la relación positiva entre la 

dimensión N° 02 y la variable N° 02, toda vez que el valor obtenido es (Rho = 

0.583), contrastando lo señalado anteriormente. 

 

En base a detallado, la hipótesis alterna es aceptada: 

Hipótesis Alterna (Ha): Existe relación entre las condiciones y el desempeño 

laborales en los colaboradores administrativos de la Unidad Ejecutora Lima Sur, 

2021 

 

Prueba de Hipótesis Específicas N°3 

Planteamiento de Hipótesis 

Hipótesis Nula (Ho): No existe relación entre las tecnologías de la información 

y comunicación y el desempeño laboral en los colaboradores administrativos 

de la Unidad Ejecutora Lima Sur, 2021 
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Hipótesis Alterna (Ha): Existe relación entre las tecnologías de la información y 

comunicación y el desempeño laboral en los colaboradores administrativos de 

la Unidad Ejecutora Lima Sur, 2021 

 

Tabla 07 
Correlación de Spearman entre las tecnologías de la información y comunicación y el 

desempeño laboral 

 

Tecnología de la 

información y 

comunicación 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Tecnologías de 

la información y 

comunicación 

Coeficiente de correlación 1,000 ,742** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 36 36 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación ,742** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 36 36 

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

Fuente: Proyección propia mediante el aplicativo SPSS 

 

 

Interpretación 

Como resultado de obtener un valor de (Sig. = 0.000 < 0.05), rechazamos la 

hipótesis nula. De modo que, se evidencia la relación positiva entre la 

dimensión N° 03 y la variable N°2, toda vez que el valor obtenido es (Rho = 

0.742), contrastando lo señalado anteriormente. 

 

En base a detallado, la hipótesis alterna es aceptada: 

(Ha): Existe relación entre las tecnologías de la información y comunicación y 

el desempeño laboral en los colaboradores administrativos de la Unidad 

Ejecutora Lima Sur, 2021 
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V. DISCUSION 

Una vez finalizado el análisis de datos y de obtener los resultados, se pondrá a 

disposición la discusión e interpretación de los estudios realizados. 

La prueba confiabilidad de la investigación se efectuó mediante la prueba 

estadística Alpha de Cronbach utilizando para ello el aplicativo SPSS, como 

resultado, el nivel de confianza para la variable gestión del trabajo remoto es 

de 0,676 y la variable desempeño laboral es de 0,880, valor alto según 

Hernández et al. (2014), por lo que se considera confiable y aceptable porque 

para ser confiable debe estar cerca de uno (1). 

Así también se realizó la prueba descriptiva de frecuencia para validar el rango 

de escala de las variables, los resultados se manifiestan en los niveles medio 

= 61,1%, bajo = 25% y alto = 13,9% para la variable Gestión del trabajo remoto, 

un nivel de eficiencia = 52,8%, poco = 30,6 y muy eficiente = 16,7 %. Del análisis 

descriptivo se observa que la gestión del trabajo remoto se considera moderada 

(nivel medio), tiende a ser baja, siendo este, no ser el mejor escenario, lo que 

demuestra que no todos cuentan con las condiciones para efectuar el trabajo 

remoto. De igual forma, correspondiente a la variable dependiente desempeño 

laboral se observa que se encuentra niveles eficientes con tendencia a poco 

eficiente, lo que indica el riesgo de obtener resultados no deseados en el 

desempeño de los colaboradores. 

El resultado obtenido en el contraste de la hipótesis general, correspondiente a 

las variables gestión del trabajo remoto y el desempeño laboral, a través del 

Rho Spearman r= 0,639, demuestra la relación entre las variables señaladas. 

Por su parte, Lazaro (2021) Colige que la relación entre la gestión del trabajo 

remoto y el desempeño laboral, con un 65% de aceptación a la hipótesis 

planteada, el estudio concluyó que la relevancia e importancia en una adecuada 

gestión del talento humano, claramente permitirá alcanzar los objetivos 

propuestos, considerando al colaborador como un factor clave para el logro de 

estos. 
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Según Anthony & Toledo Acuña (2020) Colige que, efectivamente existe 

relación entre la gestión de las TIC`s y el Desempeño Laboral mediante el 

coeficiente Pearson de 0.594. 

En efecto, los resultados contrastan la hipótesis general, en donde señalan la 

relación significativa entre las variables de estudio. 

En base a los resultados obtenidos se evidencia la carencia en cuanto a 

capacitaciones acorde a las necesidades sobre el trabajo remoto, situación que 

no favorece a los colaboradores, de igual forma, los colaboradores sostienen 

que falta más capacidad organizativa para mejorar los diferentes procesos 

nuevos frente al covid-19 y el trabajo remoto. 

En lo que refiere a la hipótesis especifica 1: La modalidad de trabajo no llega a 

tener relación significativa con el desempeño laboral en los colaboradores 

administrativos de la UELS. Este instrumento ha sido aplicado a treinta y seis 

(36) colaboradores a fin de contrastar la HE1. 

Seguidamente, en cuanto a la hipótesis especifica 2: La condición laboral tiene 

relación con el desempeño laboral en los colaboradores administrativos de la 

UELS. Este instrumento ha sido aplicado a treinta y seis (36) colaboradores a 

fin de contrastar la HE2. 

Se demostró que el coeficiente de correlación de Spearman es positivo (Rho = 

0,583), lo que indica una correlación positiva significativa, por lo que 

rechazamos la hipótesis nula y aplicamos la hipótesis alternativa. 

 

Al respecto Villacis (2020) demostró que no todos los colaboradores tienen las 

condiciones necesarias para realizar el trabajo remoto, sólo el 50% posee una 

conexión a internet, generando complicaciones para realizar sus labores, así 

también el 81% de los encuestados indican una mayor carga laboral.  

Por su parte Rosillo (2020) evidenció que las diferentes actividades de los 

colaboradores de la Fiscalía no se realizaron debido a las deficiencias 

presentadas durante el trabajo remoto en la etapa inicial, ya que no se contaban 

con las herramientas, conocimientos y la coordinación necesaria, tampoco se 
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logró un trabajo articulado. En este sentido, el teletrabajo no contribuye a la 

eficiencia laboral debido a las limitaciones y condiciones de trabajo 

inadecuadas. 

Los resultados demuestras y evidencian que, la inadecuada gestión en las 

condiciones laborales dificulta el logro de los objetivos propuestos, corresponde 

planificar las condiciones laborales considerando al colaborador como un 

elemento esencial para la entidad. 

En relación con el resultado de la hipótesis especifica 3: La tecnología de la 

información y comunicaciones se relaciona con el desempeño laboral en los 

colaboradores administrativos de la UELS. Este instrumento ha sido aplicado a 

treinta y seis (36) colaboradores a fin de contrastar la HE3. 

La correlación positiva se demuestró mediante el coeficiente de correlación de 

Spearman, que es (Rho = 0,742), lo que indica que existe una correlación 

positiva significativa. 

Asi también, Anthony & Toledo Acuña, (2020) analizó la gestión de las TIC`s y 

el desempeño laboral de los colaboradores de la I.E. “José Carlos Mariátegui. 

La investigación tuvo un enfoque cuantitativo, de nivel correlacional, de tipo 

aplicada, con una muestra de cuarenta y nueve (49) colaboradores, colige que, 

efectivamente existe relación entre la gestión de las TIC`s y el Desempeño 

Laboral mediante el coeficiente Pearson de 0.594. 

El resultado demuestra que uso adecuado de las TIC determinará una optimo 

desempeño laboral, de hecho, una inadecuada gestión del trabajo remoto no 

permite el logro de los objetivos. 

Por otro lado, Mercedes, (2018) determinó la relación entre el proceso de 

capacitación y el desempeño laboral del personal del personal administrativo 

del organismo de evaluación y fiscalización ambiental, en la cual colige que, la 

relación es positiva y significativa entre las variables estudiadas. Lo cual se 

demuestra con el coeficiente de correlación de Spearman (sig. (bilateral o 

p_valor) = 0,000 < 0,05; Rho = 0,707**). 
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En base a lo detallado, es importante para los directivos y encargados gestionar 

el talento humano, considerar y disponer de equipamiento, las medidas de 

seguridad y condiciones adecuadas para mejorar el desempeño de cada 

colaborador ante los objetivos institucionales. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primero: Como objetivo general, se determinó la relación que existe entre la 

gestión del trabajo remoto y el desempeño laboral en los 

colaboradores administrativos de la UELS a través del coeficiente Rho 

de Spearman =0.639 teniendo una significancia de 0.000; menor a 

0.005. En base al resultado y al contraste de las tesis consideras se 

concluye que, existe relación significativa entre la gestión del trabajo 

remoto y el desempeño laboral en los colaboradores administrativo de 

la UELS, 2021. 

Segundo: Como objetivo específico, se determinó la relación entre la modalidad 

de trabajo y el desempeño laboral remoto en los colaboradores 

administrativos de la UELS a través del coeficiente Rho de Spearman 

=-0.373 teniendo una significancia de 0.000; menor a 0.005, lo que 

indica que no existe la suficiente correlación entre la modalidad de 

trabajo y el desempeño laboral remoto en los colaboradores 

administrativos de la UELS, 2021. 

Tercero: Como objetivo específico, se determinó la relación entre las condiciones 

laborales y el desempeño laboral en los colaboradores administrativos 

de la UELS a través del coeficiente Rho de Spearman =0.583 teniendo 

una significancia de 0.000; menor a 0.005. En base al resultado y el 

contaste de las tesis indicadas se concluye que, si existe relación 

significativa entre la condición laboral y el desempeño laboral en los 

colaboradores administrativos de la UELS, 2021. 

Cuarto: Como objetivo específico, se determinó la relación entre la tecnología de 

la información y comunicación y el desempeño laboral en los 

colaboradores administrativos de la UELS a través del coeficiente Rho 

de Spearman =0.742 teniendo una significancia de 0.000; menor a 

0.005. En base al resultado y el contraste de las tesis indicadas se 

concluye que, existe una relación significativa entre las TICS y el 

desempeño laboral en los colaboradores administrativos de la UELS, 

2021.  
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VII. RECOMENDACIONES 

Los resultados de este estudio deberán ser tomados en cuenta por  los directivos 

de la UELS, así también, socializar adecuadamente a los trabajadores, lo que 

intentará mejorar la problemática. 

Primero: Se recomienda al Gerente Sub Regional de la UELS, la urgente 

elaboración de un plan para gestionar el trabajo remoto en donde 

permitirá empoderar a los colaboradores, brindando las mejores 

condiciones, a fin de mejorar el rendimiento en el cumplimiento de sus 

actividades, esto contribuirá a que la entidad mejore su productividad, 

por consiguiente, lograr los objetivos institucionales. 

Segundo: Se sugiere continuar con los esfuerzos de mejorar las condiciones 

laborales en las diferentes modalidades de trabajo. 

Tercero: Se recomienda a la oficina encargada de la gestión del talento humano, 

establecer trabajos en equipo, fortalecer las competencias y mejorar 

los procesos de manera continua así también velar por las 

condiciones de trabajo. 

Cuarto: Se recomienda hacer con frecuencia capacitaciones acerca de la gestión 

de las TIC y su importancia en el desenvolvimiento de sus labores, así 

también la implementación de los equipos necesarios para el correcto 

desarrollo de las tareas los colaboradores que desempeñan el trabajo 

remoto. 
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ANEXOS



 
 

Fuente: Elaboración propia 

Anexo 01 Matriz de consistencia 

 

 



 
 

Fuente: Elaboración propia 

Anexo 02 Operacionalización de las variables 

Variable 01: Gestión de trabajo remoto 

 

 

 

 

 



 
 

Fuente: Elaboración propia 

 Variable 02: DESEMPEÑO LABORAL 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 03 Carta de presentación 

 

 

 



 
 

Fuente: Elaboración propia 

Anexo 04 Validación de instrumentos 



 
 

 

Fuente: Elaboración propia 



 
 

 

Fuente: Elaboración propia 



 
 

 

Fuente: Elaboración propia 



 
 

 

Fuente: Elaboración propia 



 
 

 

Fuente: Elaboración propia 



 
 

 

Fuente: Elaboración propia 



 
 

Anexo 05 Matriz de operacionalización de variables  

Fuente: Elaboración propia 

 



 
 

Anexo 06: Cuestionario google forms 

 

 

Fuente: Elaboración propia a través de Google forms 



 
 

  

 

 

Fuente: Elaboración propia a través de Google forms 



 
 

Anexo 07: Base de datos SPSS 

 

 

Fuente: Elaboración propia a través de SPSS 



 
 

Anexo 08: Ejecución presupuestal Unidad Ejecutora Lima Sur – junio 2021 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 09: Ejecución presupuestal según proyectos 

 

 



 
 

Anexo 10: Ejecución POI Unidad Ejecutora Lima Sur 

Fuente: Elaboración propia según consulta CEPLAN 

 

 

 



 
 

 

Anexo 11: Ejecución objetivos estratégicos UELS - junio 2021



 
 

 Anexo N° 12 Colaboradores administrativos Unidad Ejecutora Lima Sur 

 

N° Cargo Unidad/Oficina N° de trabajadores

1 Secretaria Gerencia subregional 1

2 Asistente administrativo Asesoría jurídica 1

3 Jefatura Relaciones públicas 1

4 Secretaria
Sub gerencia de infraestructura, 

obras y liquidaciones
1

5 Asistente administrativo Oficina de obras 1

6 Especialista en liquidaciones Oficina de obras 1

7 Asistente administrativo Oficina de proyectos 1

8 Especialista I Unidad formuladora 1

9 Jefatura Subgerencia de desarrollo social 1

10 Jefatura Oficina de administración 1

11 Asistente administrativo Oficina de administración 1

12 Jefatura Oficina de presupuesto 1

13 Asistente administrativo Oficina de presupuesto 1

14 Jefatura Oficina de Contabilidad 1

15 Asistente administrativo Oficina de Contabilidad 1

16 Jefatura Oficina de informatica 1

17 Jefatura Oficina de logistica 1

18 Especialista en contrataciones Oficina de logistica 1

19 Secretaria Oficina de logistica 1

20 Jefatura Oficina de tesorería 1

21 Jefatura Oficina de recursos humanos 1

22 Especialista airps Oficina de recursos humanos 1

22

1 Encargado Servicios generales 1

2 Vigilancia Servicios generales 4

3 Limpieza Servicios generales 2

4 Mantenimiento Servicios generales 2

5 Choferes Servicios generales 4

6 Mesa de partes Oficina de administración 1

14

36

Colaboradores que realizan trabajo remoto 

Colaboradores que no realizan trabajo remoto 

Total

total

Total de trabajadores en la unidad ejecutora lima sur


