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Resumen 

El presente estudio de investigación titulado Gestión de recursos humanos y trabajo 

remoto de los trabajadores de una entidad municipal de Lima, 2022 tuvo como 

objetivo general determinar la relación entre la Gestión de Recursos Humanos y el 

trabajo remoto de los trabajadores de una entidad municipal de Lima, 2022. El 

estudio fue efectuado bajo un enfoque cuantitativo, de tipo básica, con diseño de 

investigación no experimental de tipo transeccional y alcance descriptivo 

correlacional, además se utilizó como instrumento la encuesta con un valor de 

confiabilidad de 0.900 sobre la variable gestión de recursos humanos y 0.947 

respecto de la variable trabajo remoto. 

Los resultados concluyeron que el 42% de los encuestados de la entidad 

municipal consideran que la gestión de recursos humanos es ineficiente y, el 35% 

de los encuestados aprecian al trabajo remoto ineficiente, en ese sentido existe 

relación significativa alta de ,830 entre la gestión de recursos humanos y el trabajo 

remoto en una entidad municipal de Lima, 2022.  

Palabra clave: herramientas digitales, eficiente, trabajadores. 
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Abstract 

The present research study entitled Human resource management and remote work 

of workers of a municipal entity of Lima, 2022 had as general objective to determine 

the relationship between Human Resources Management and remote work of 

workers of a municipal entity of Lima, 2022. The study was carried out under a 

quantitative approach, of a basic type, with a non-experimental research design of 

a transactional type and a descriptive correlational scope, in addition, the survey 

was used as an instrument with a reliability value of 0.900 on the variable human 

resource management and 0.947 with respect to the remote work variable. 

The results concluded that 42% of the respondents of the municipal entity 

consider that the management of human resources is inefficient and, 35% of the 

respondents appreciate inefficient remote work, in this sense there is a significant 

high relationship of .830 between management of human resources and remote 

work in a municipal entity of Lima, 2022. 

Keywords: digital tools, efficient, workers. 
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I. Introducción

La pandemia causada por el virus COVID-19 produjo cambios a nivel social, 

económico, jurídico, político y laboral, es así que su implicancia tanto estructural 

como cultural se vio inmersa dentro de la gestión de los recursos humanos tanto de 

las organizaciones privadas como en la administración pública, en esta última, las 

entidades llevaron a cabo diversas prácticas laborales con la finalidad de proteger 

la salud de sus servidores civiles y de los administrados.  

A nivel internacional, Morikawa (2020) indicó que en Japón la pandemia 

ocasionó que las organizaciones vieran el trabajo remoto como una opción idónea 

que permita la operatividad de los trabajadores frente al aislamiento y a la vez 

atenuar los perjuicios del COVID-19, no obstante, sus efectos fueron negativos 

respecto de la productividad y desempeño laboral, dado que, por ejemplo, no existió 

capacitaciones adecuadas sobre habilidades digitales y medios tecnológicos. 

Asimismo, la Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2020) señaló que 

la emergencia sanitaria por COVID-19 impactó en el marco del trabajo, dado que, 

desde un aspecto negativo, produjo la pérdida de trabajo, la quiebra de 

organizaciones, la reducción de salarios y retribuciones, así como relució las 

deficiencias de la gestión de los recursos humanos, y causó una alta tasa de 

trabajadores informales. Asimismo, Buitrago Botero (2020) refirió que en Medellín 

el trabajo remoto trajo consigo la reducción de costos de las organizaciones e 

involucra la reformulación de ciertos cambios en seguridad y salud en el trabajo, 

seguridad de la información, conocimiento de nuevas herramientas tecnológicas, 

que han repercutido en los recursos humanos.  

A nivel nacional, el Perú desde el 2013 continúa con la reforma y 

modernización de la gestión pública, sin embargo, la Autoridad Nacional del 

Servicio Civil (SERVIR, 2019) señaló que el 33.5% de los gobiernos locales no 

reflejan un avance significativo, por ejemplo, en capacitación y desempeño laboral. 

Dicho resultado conlleva a mencionar que Rojas y Sánchez (2021) plantean que 

durante la pandemia COVID-19 los gobiernos locales evidenciaron su ineficiencia 

y vulnerabilidad en la gestión a su cargo, lo cual generó una inadecuada prestación 
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de los servicios público, siendo uno de los factores referidos a los recursos 

humanos.  

Aunado a ello, Uribe et al. (2021) señalaron en su estudio que, si bien el 

trabajo remoto es una modalidad que tiene aspectos positivos, empero, cierto 

porcentaje de población considera que siente disconforme, dado que aun las 

organizaciones vienen gestando diseños orientados a un mejor manejo en recursos 

humanos desarrollado en el marco de la virtualización.  

A nivel local, una entidad municipal tuvo que aplicar trabajo remoto con el 

propósito de continuar sus funciones, sin embargo, ello trajo consigo la reducción 

de personal, la disminución de las retribuciones a una parte de colaboradores a fin 

de contrarrestar los perjuicios económicos que generó la emergencia sanitaria, 

además el área de recursos humanos pasó a tener un rol sustancial en la 

continuidad de la operatividad de la entidad, lo que conlleva a la necesidad de 

determinar la situación de componentes importantes como capacitación, 

desempeño laboral, uso de los medios digitales y tecnológicos, la cultura 

organizacional, entre otros. Cabe mencionar que la entidad municipal, donde se 

desarrolló la realidad problemática, se encarga de la administración de los bienes 

inmuebles de la Municipalidad Metropolitana de Lima.  

Por lo que, el problema general fue el siguiente: ¿Cómo se relaciona la 

Gestión de Recursos Humanos y el trabajo remoto de los trabajadores de una 

entidad municipal de Lima, 2022?, asimismo, los problemas específicos fueron: a) 

¿Cómo se relaciona el desempeño laboral y la desconexión digital de los 

trabajadores?, b) ¿Cómo se relaciona la gestión de la capacitación y las 

tecnologías de la información de los trabajadores?, y c) ¿Cómo se relaciona la 

cultura organizacional y la jornada laboral de los trabajadores?. 

Sobre la justificación del estudio, se sustentó en una justificación teórica, 

dado que contribuirá a proporcionar mayor información sobre la gestión de los 

recursos humanos, así como el desempeño laboral, por lo que las oficinas 

recursos humanos al cumplir con rol transcendental en la operatividad y manejo 

del recurso humano podrán contar con información desarrollada a través de 

conceptos, teorías, características, entre otros, que le serán de utilidad. 
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Justificación práctica que permitió conocer la realidad problemática de una entidad 

municipal y cuyos resultados podrán ser empleados como soluciones a sus 

actuales contingencias, así como servirá como fuente en las futuras 

investigaciones por parte de la comunidad académica.  

Adicionalmente, tuvo una justificación social, la cual se sustentó en abarcar 

la gestión de recursos humanos, dado que no solo implica a la entidad y el 

desempeño o capacitación de sus trabajadores, sino también a la sociedad, dado 

que son los administradores los que resultarán beneficiados ante un mejor y 

eficiente manejo de los recursos humanos. Justificación metodológica, dado que 

empleó métodos científicos y secuencia metodológica que servirá a la comunidad 

académica y podrán ser empleados como referente en las futuras investigaciones, 

sobre todo en el análisis de la gestión de los recursos humanos de las 

organizaciones tras la crisis sanitaria.   

Es así que el objetivo general fue: Determinar la relación entre la gestión de 

recursos humanos y el trabajo remoto de los trabajadores de una entidad 

municipal de Lima, 2022; asimismo, los objetivos específicos fueron: a) Determinar 

la relación entre el desempeño laboral y la desconexión digital de los trabajadores, 

b) Determinar la relación entre la gestión de la capacitación y las tecnologías de

la información de los trabajadores, y c) Determinar la relación entre la cultura 

organizacional y la jornada laboral de los trabajadores. 

Las hipótesis formuladas fueron: La gestión de recursos humanos se 

relaciona con el trabajo remoto de los trabajadores de una entidad municipal de 

Lima, 2022. Como hipótesis específicas se trabajaron: a) El desempeño laboral se 

relaciona con la desconexión digital de los trabajadores, b) La gestión de la 

capacitación se relaciona con las tecnologías de la información de los 

trabajadores, y c) La cultura organizacional se relaciona con la jornada laboral de 

los trabajadores. 
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II. Marco Teórico

Respecto a los trabajos previos, en el ámbito internacional, el autor Varas 

Constanzo (2019) indica en su investigación de enfoque cuantitativa, con tipo 

correlacional y diseño no experimental de corte transaccional, con una muestra de 

54 trabajadores que efectuaron trabajo remoto en empresas de España, a los 

cuales les aplicó la encuesta a través de un cuestionario, que dicha variable y el 

desempeño laboral tienen relación significativa positiva alta de 0,728, con lo cual 

determinó que un mayor compromiso y desempeño organizacional permitirá una 

mejor satisfacción laboral a través del trabajo remoto. 

Asimismo, Clark Mendívil (2018) refirió en su estudio de enfoque cuantitativo, 

de tipo correlacional y diseño no experimental, con la encuesta como técnica de 

recolección de datos, que la estabilidad salarial y la relación interna entre los 

colaboradores tiene un valor significativo en cuanto al desempeño de trabajo que 

realizan los trabajadores dentro de una organización, con un valor alto de 0.845 

Alfa de Cronbach, confirmando de esa manera su relación directa al resultado y 

alcance de objetivos de la empresa, por lo que, el autor recomienda que el área de 

gestión de recursos humanos ofrezca e impulse más beneficios a los trabajadores 

y con ello aumentar el desempeño laboral. 

Peralta Huiracocha (2021) en su estudio con enfoque cuantitativo, con tipo 

de investigación prospectivo y de alcance exploratorio, utilizó como instrumento la 

encuesta y estableció que el Chi cuadrado entre la variable eficiencia y manejo de 

la tecnologías es de 33, 265, con la cual se rechazó la hipótesis nula, en ese 

sentido, indicó que por la crisis sanitaria que emergió a nivel internacional por el 

covid-19, diversas instituciones de la esfera privado y público tuvieron que 

incorporar a su modalidad de trabajo el tipo de trabajo remoto a fin de no afectar 

las actividades de la organización y a la salud de sus trabajadores. Es así que el 

estudio determinó un alto grado de relación significativa respecto a la eficiencia que 

tornaba al trabajo remoto realizado por los servidores de la Dirección Regional del 

Trabajo y Servicio Público de Cuenca con la gestión de recursos humanos. 

La autora Mina Barahona (2021) en su trabajo de investigación cuantitativa 

y de diseño no experimental, señaló que, de acuerdo al recojo de resultados de su 
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investigación los trabajadores del sector salud del Centro de Salud a San Lorenzo 

durante la pandemia se encuentran con un nivel de significancia alta en cuanto a la 

relación interpersonal entre todos los servidores; no obstante, se requiere mejoras 

salariales por el aumento de trabajo, por lo que la autora recomendó que la gestión 

de recursos humanos siga implementando progresos respecto al alcance 

motivacional del personal, a fin que los trabajadores se comprometan más con sus 

funciones y con la institución.   

Ahora bien, Griffiths Hurtado (2021) en su investigación cuantitativa, indicó 

que implementar el teletrabajo en el área administrativo del ámbito minero resulta 

ser necesario y óptimo con el personal frente a la problemática originada por el 

covid-19, por lo que, el autor mencionó que actualmente dada la situación de 

emergencia ya existen lineamientos sobre el teletrabajo, dado que no solo este 

sector se vio afectado por la pandemia, sino todos los rubros a nivel internacional. 

Por lo tanto, el área de gestión de recursos humanos debe buscar su 

implementación a fin de resguardar a su personal y aumentar la productividad de la 

empresa, puesto que tanto el trabajo a distancia utilizando medios tecnológicos 

guarda relación con la gestión que se realice en los recursos humanos. 

En los trabajos previos a nivel nacional, Rodríguez Fernández (2022) en su 

investigación de enfoque cuantitativo, de tipo básica, con diseño no experimental, 

descriptivo correlacional, coligó que, conforme a su estudio, entre los colaboradores 

de la UGEL 07 de San Borja se obtuvo como resultado significativo, una relación 

directa y de grado moderado, con un valor de coeficiente del 0,413, entre el trabajo 

remoto con la gestión que realizaba dicha UGEL, por lo que consideró que el trabajo 

de emociones de los servidores de cada Institución debe ser considerado en la 

gestión de recursos humanos orientado al buen desempeño del trabajo remoto.  

Asimismo, Machaca Prada (2021) en su investigación con enfoque 

cuantitativo, de tipo básica, con un nivel correlacional y diseño no experimental de 

corte transversal, cuya técnica de recolección de información fue la encuesta, 

concluyó que existió una relación significativa positiva moderada entre la gestión 

del trabajo remoto que realizaba recursos humanos con el desempeño laboral con 

un coeficiente de 0,540, dado que por el contexto social y sanitario que afrontaba 

el país, cada institución pública implementó tácticas destinadas a optimizar el 
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desempeño laboral de los servidores, como fue el tema del traslado de expedientes 

del local de la institución al domicilio del servidor a fin que realice trabajo remoto y 

el avance de evaluación de expedientes.  

Aunado a ello, Rojas Rojas (2021) en su estudio de enfoque cuantitativo, de 

tipo de estudio básica, con nivel descriptivo correlacional y diseño de investigación 

no experimental, empleó una muestra de 60 servidores a los cuales les aplicó una 

encuesta, y cuyos resultados arrojaron que existe una relación significativa y 

moderada entre el trabajo remoto y el desempeño laboral con un valor de 

coeficiente 0,649, rechazándose la hipótesis nula y confirmando la hipótesis alterna.  

Además, Alvarado Marchán (2021) en su investigación cuantitativa, de tipo 

de estudio básica, de nivel correlacional, con diseño de estudio no experimental y 

correlacional, cuya técnica de recolección de información fue la encuesta, 

estableció que en la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) de Morropón 

existió un nivel de correlación significativo y alta, con un coeficiente de 0,946, entre 

el trabajo remoto con el desempeño de los servidores CAS, por lo que, advirtió que 

debido al covid-19 se incorporó mayores capacitaciones en mejora del dialogo 

asertivo entre la Institución y sus colaboradores, asimismo, indicó que, dichas 

capacitaciones no deben dejarse de lado a fin de afianzar el compromiso y mejorar 

el ambiente laboral y con ello aumentar la producción de los objetivos de la Ugel.  

Ahora bien, Furugen Sánchez (2021) en su investigación cuantitativa de tipo 

no experimental-transversal y nivel correlacional-descriptivo, empleó una muestra 

de 86 trabajadores para aplicar la encuestan, y en la cual coligió que existió una 

relación entre el teletrabajo y el desempeño laboral de los servidores de la 

Municipalidad Distrital de Sayán con un coeficiente de 0, 806. Dicha investigación 

demostró que la Municipalidad viene desarrollando disposiciones positivas en la 

ejecución de actividades que realizan los trabajadores en sus casas, dado que el 

teletrabajo o trabajo que se ejecuta en los domicilios de los servidores no era una 

opción antes del covi-19. Además, el citado estudio evidenció que el compromiso 

de los servidores de la Municipalidad de Sayán es óptimo en respuesta frente a sus 

obligaciones con la Institución y ciudadanos.  
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Finalmente, Elera Arévalo (2020) en su estudio tipo descriptivo, transversal 

y explicativo, con diseño de investigación no experimental y enfoque cuantitativo, 

utilizó como muestra a 330 trabajadores, determinó que el estado de emergencia 

provocado por el covid-19 permitió que recursos humanos de la Superintendencia 

Nacional de Registros Públicos (SUNARP) a nivel nacional establezca normas tanto 

sanitarias como laborales para el desarrollo de las actividades de sus trabajadores, 

debido a que se tuvo que incorporar la modalidad del trabajo remoto y mixto, esto 

es dentro y fuera del local de la institución pública, a fin de evitar los contagios. 

Además, el autor mencionó que el 35% de los encuestados señaló que casi siempre 

tuvieron la preocupación sobre el desempeño de sus labores durante ña pandemia, 

comparado a un 10% que lo consideró algunas veces, asimismo, el autor refirió que 

algunos procedimientos que anteriormente se realizaban de manera presencial 

tuvieron que variar por el poco personal que asistía a las sedes, y tuvo que 

implementarse plataformas virtuales con la finalidad de inspeccionar el trabajo del 

personal y a su vez, brindar capacitaciones.  

Continuando con el marco teórico, las teorías relacionadas al tema abordan 

la variable gestión de recursos humanos, es así que Sánchez et al. (2020) refirieron 

que la teoría de las relaciones humanas basa su fundamento en la comprensión de 

las relaciones entre los individuos y las organizaciones, puesto que su enfoque va 

más allá de solo estudiar la estructura organizacional, sino que trata de profundizar 

en la interrelación entre estas con las personas que la conforman. 

Oliveros De Sarmiento (2017) indicó que la gestión de recursos humanos es 

el conjunto de actividades administrativas y estrategias u habilidades dirigidas al 

personal humano de una institución, organización o empresa, cuyo objetivo es 

sumar un valor agregado a la finalidad de la empresa, por lo que su rol resulta ser 

importante dentro de una organización y con ello alcanzar mejores resultados. 

Aunado a ello, Jaén Arenas (2019) señaló que la gestión de recursos 

humanos de una organización o empresa sea eficiente y eficaz, se debe ejecutar 

tendencias saludables y digitales. Por lo tanto, dentro de las acciones que se deben 

impulsar internamente son las políticas de compañerismo, responsabilidad, 

confianza, compromiso, aumento salarial, mejoras en el ambiente laboral y otros 

que puedan ser aplicados de manera individual o grupal,  a fin que el personal no 
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decaiga en actitudes negativas como faltas, estrés, desmotivación, renuncias u 

otros problemas psicológicos que puedan no solo afectar al personal sino también 

a la empresa, dado que su actitud decaerá en su rendimiento laboral. 

Ahora bien, Cuesta et al. (2018) indicaron que la formación de recursos 

humanos debe estar alineado con los beneficios económicos y sociales que se 

otorga al personal dado que se ha demostrado que su aplicación contribuye a la 

empresa en cuanto al compromiso y desempeño que desarrolla el empleador con 

su organización. Además, menciona que la forma como recursos humanos gestiona 

a su personal es la mejor estrategia para el éxito de una empresa u organización. 

Asimismo, Hidalgo et al. (2020) en su artículo mencionaron que la gestión de 

recursos humanos ha evolucionado drásticamente en cuanto al trato del personal, 

dado que años anteriores se veía a este elemento como un egreso y no como una 

inversión en las organizaciones. Lo antes indicado emergió debido a que se vio al 

personal humano como un recurso y/o activo intangible que coadyuva en el éxito 

de una empresa, por tal motivo, se tuvo que incorporar en las organizaciones 

diversas metodologías en cuanto a la selección, las relaciones interpersonales, 

sistema de incentivos en las remuneraciones y otros. 

Por otro lado, Penachi Valle (2019) advirtió que, el desempeño laboral es el 

rendimiento que desarrolla cada trabajador con su empresa, cuya actividad esta 

direccionada al alcance de objetivos propuestos por la organización, por lo que, se 

recomienda impulsar a través de diversas estrategias dicho rendimiento, dado que 

se ha demostrado que en cuanto a mayores oportunidades se dan al empleador, 

mayor será su productividad y compromiso hacia su empresa. 

Además, Peña y Durán (2016) consideraron al desempeño laboral la forma 

como el empleado se desenvuelve al momento de realizar sus actividades 

asignadas por su empleador. En base a lo antes indicado, los autores indicaron que 

el desempeño que desenvuelve el trabajador demuestra el compromiso y destreza 

que tiene este con su empresa, por lo que muchas empresas gestionan 

motivaciones y mediciones de rendimiento a su personal con el objetivo de un mejor 

alcance de metas de la empresa. 
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Ahora bien, Paredes y Quiroz (2021) acotaron que el desempeño laboral es 

el conjunto de capacidades y niveles de rendimiento desarrollado por el trabajador 

dentro de una organización en función a las tareas y obligaciones que esta le 

asigna.  Además, los autores establecen en su artículo que la conducta que pueda 

desempeñar un trabajador puede influir en los demás trabajadores, por lo que cada 

empresa debe gestionar internamente políticas a fin que el empleado se sienta 

cómodo con su trabajo, y por lo tanto se desempeñe mejor en sus actividades.  

Los autores, León et al. (2021) en su artículo mencionaron que la gestión de 

la capacitación es la mejor inversión que puede realizar una empresa con la 

finalidad de alcanzar un mejor desarrollo de sus actividades, dado que a mayor 

capacitación mejor será el conocimiento para que los trabajadores ejecuten las 

tareas asignadas en su puesto de trabajo. Lo antes indicado tiene la finalidad de 

que el personal forme mejores habilidades y así se evite errores dentro de la 

organización que puedan obstruir el alcance de metas de la empresa.  

Asimismo, Cionza et al. (2019) señalaron que la formación de la capacitación 

debe ser constante dado que a lo largo del tiempo los procesos y formas de realizar 

las actividades dentro de una empresa van variando de acuerdo al contexto. 

También indica que las capacitaciones deben aplicarse en función a la efectividad 

de la organización, por lo que se debe proponer procedimientos de capacitación 

con el objetivo que el personal aprenda y aporte a la empresa.  

Además, Salgado et al. (2017) advirtieron que, la gestión de la capacitación 

tiene por objetivo que los trabajadores obtengan el conocimiento adecuado al 

momento de ejecutar sus tareas, por lo que el área de recursos humanos de una 

empresa debe primar la gestión de capacitación como una de sus funciones 

prioritarias dado que una buena gestión permitirá alcanzar logros en la empresa.   

Ahora bien, opinaron que la cultura organizacional es un conjunto de 

comportamientos compartidos dentro de una organización, el cual busca ser 

transmitido entre todos los trabajadores y con ello se formen conductas como 

rutinas positivas interiorizadas entre los colaboradores (Palafox et al, 2019; Acosta, 

2015); Gabini, 2017). La cultura organizacional tiene como objetivo que el 

trabajador se comprometa con la empresa y con las actividades que se le asigna, 
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asimismo, los autores señalaron que la innovación representa una estrategia 

importante en las organizaciones e influye mucho en la gestión de recursos 

humanos.  

El autor Serrate et al. (2014) la cultura organizacional es un elemento 

esencial dentro de una empresa ya que de él depende el ambiente laboral que 

compartan los colaboradores, y a su vez, influye en el desempeño que puedan 

aplicar los trabajadores dentro de la Institución, toda vez que se ha demostrado que 

el espacio laboral y cultura que se comparte influye directamente.  

Asimismo, Mena Méndez (2019) señaló que la cultura organizacional ha 

evolucionado y adquirido mayor importancia debido a que este permite el alcance 

de objetivos de la empresa. La cultura organizacional son los valores y principios 

que consignan como lineamiento o criterio de conducta dentro de la empresa, el 

cual debe ser empleado por todos los trabajadores a fin que se direcciones a la 

meta de la empresa. 

Además, Pruna y Albán (2019) mencionó que en muchas empresas son los 

directivos o jefes quienes consignan los patrones de conducta y los comparten entre 

los miembros de la empresa. Dichos valores buscan que el trabajador se sienta 

representado con su organización, y se sientan parte de él con el desarrollo de sus 

actividades; no obstante, recomienda que se generen lineamientos internos para 

que se transmitan entre todos los miembros de la empresa.  

El autor Buitrago Botero (2020) el trabajo remoto fue una oportunidad de 

cambios cuando el covid-19 se expandió a nivel mundial, dado que el cambio de 

modalidad de trabajo permitió que se trabaje fuera del local de la institución y de 

cierta manera de aumente la productividad, dado que había demostrado en un 

porcentaje que un trabajador comprometido con su labor trabajaba más en su casa 

que en su centro laboral, ya que, se ahorraba el tiempo de distancia y este era 

sometido a generar mayor productividad, sobre todo en aquel personal que 

realizaba función de oficina. 

Aunado a ello, Borrás y Moreno (2021) señaló que la situación de 

emergencia sanitaria por COVID-19 implicó el aislamiento obligatorio de los 

ciudadanos y a su vez generó el trabajo a distancia desde los domicilios de cada 
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trabajador, siendo que a la fecha una cierta parte de la población aún continua con 

dicha modalidad, empero, los autores indicaron que si bien el trabajo a distancia 

puede estar caracterizado por ser flexible, no obstante, ello también puede significar 

que las responsabilidades del entorno familiar y domesticas aumente y tengan 

interferencia. 

De acuerdo a Uribe et al. (2021) el trabajo remoto es aquella actividad que 

realiza un trabajador en su hogar, al cual se aplica la modalidad de distancia, pero 

aún sigue vigente las ordenes de labores (subordinación) desde del jefe inmediato 

al empleado. Los autores mencionaron que a raíz de la incorporación de esta nueva 

modalidad el área de recursos humanos de cada empresa tuvo que gestionar 

instrumentos y lineamientos estipulando los protocolos de sanidad que brinde un 

mejor servicio de la organización. Asimismo, como el covid-19 fue un virus que 

podía ser contagioso de manera inmediata se tuvo que priorizar el trabajo remoto 

en todo el personal, sobre todo aquellos trabajadores que eran más susceptibles. 

Además, Delfini et al. (2020) advirtieron que la pandemia generó un cambio 

en cuanto a las relaciones laborales de una empresa debido que por la propagación 

del covid-19, y la disposición del aislamiento social obligatorio, las empresas 

tuvieron que incorporar a su jornada la modalidad del trabajo remoto; sin embargo, 

frente a ella existía la controversia en cuanto a medición de producción dado que 

el personal realizaba sus funciones desde la comodidad de su hogar.  

El autor Miyahira (2020) en su artículo acotó que el trabajo remoto permitió 

que las empresas pudieran notar el compromiso que sus trabajadores tenían 

consigo en cuanto a los niveles de producción y adaptabilidad, pues como se sabe 

el sector salud fue uno de las áreas más afectadas por el aumento de contagios y 

poco personal médico, por lo que muchos de ellos debían realizar dobles turnos a 

fin de cumplir con la necesidad de atención de todos los ciudadanos contagiados o 

enfermos por otros motivos. Por lo antes expuesto, fue necesario que cada 

empresa o institución internalice los valores o principios y afrontar dicha situación 

compleja en la organización.  

A mayor abundamiento, Ricaldi et al. (2021) acotaron que las organizaciones 

tratan de adaptarse a tiempos difíciles como la emergencia sanitaria por pandemia, 
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es así que implementan diversas formas de trabajo a distancia, como la digital, 

colocando a los trabajadores ante posibles reducciones de remuneración o 

despidos, es así que el impacto del COVID-19 fue positivo en algunos sectores que 

contaron con personal capacitado en herramientas tecnológicas actuales, pero por 

otro lado, también generó que las organizaciones no pudieran organizar el trabajo 

remoto y decidan reducir la cantidad de trabajadores, por lo que en ese contexto se 

puede advertir dos situaciones que se contraponen.  

En cuanto a las tecnologías de la información gestionadas por recursos 

humanos en el mejor desarrollo de la empresa, Bustamante et al. (2019) opinaron 

que los elementos importantes a fin que se ejecute una buena gestión es el personal 

humano como tal, el conocimiento que cuenta el personal y debe ser reforzado a 

través de capacitaciones, así como la seguridad informática que debe brindar el 

área de soporte con el objetivo de resguardar la información de la empresa, 

además, señala que la actualización e innovación de sistemas debe ir acorde a las 

necesidades de la organización, a fin que el personal este acorde a la gestión de 

tecnología.  

Asimismo, Arévalo et al. (2018) señalaron que, la aplicación de tecnologías 

de información es el uso de software que administran el procesamiento de 

información mediante redes y demás sistemas. Habiendo indicado ello, vale decir 

que, previo a la pandemia ocasionada por el virus del covid-19, los colaboradores 

de una institución debían ingresar a un módulo instalado y programado en la 

computadora asignada al personal; sin embargo, posterior a que se dispuso el 

aislamiento social obligatorio se tuvieron que permitir que estos módulos de 

información puedan ser abiertos y descargados desde otras computadoras 

externas, a fin que el personal pueda cumplir con su productividad asignada en su 

centro de trabajo.  

 Además, Septiem y Ríos (2017) refirieron que las tecnologías de 

información permiten el cruce de información, por lo que ante cualquier 

inconveniente con ella es necesario que el personal lo reporte y ser solucionado de 

inmediato. El intercambio de información coadyuva a que la empresa ejerza una 

mejor gestión de tecnología, toda vez que, cada sistema debe ir adecuándose al 
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contexto o cambio de criterios que se den con cada casuística como fue el trabajo 

remoto. 

Por lo tanto, el sistema debe innovarse con la colaboración de todos los 

servidores con el objeto que sea útil y se logre la finalidad de la empresa, por lo 

antes indicado, es correcto señalar que las tecnologías de información permiten 

que los trabajadores puedan conectarse desde cualquier ubicación, y de existir 

inconvenientes sean reportados para prever soluciones en el acto. 

Pérez Amorós (2020) advirtió que, debido a la aplicación del trabajo remoto, 

la relación laboral entre el empleado y empleador se había alargado en cuanto a 

horarios, dado que por lo mismo que se consideraba que el trabajador se 

encontraba en su hogar realizando sus funciones, se le requería documentación e 

información fuera del horario laboral. 

Por lo que, el elemento del tiempo resultaba ser un perjuicio en el trabajador, 

por lo antes expuesto, el gobierno dispuso que posterior al horario laboral asignado 

al trabajador, se respete y aplique la desconexión digital a fin de no exceder y 

transgredir el horario de trabajo, dado que el derecho a una jornada laboral se 

encuentra reconocida a nivel internacional en el Convenio de la Organización 

Internacional del Trabajo. En ese sentido, la desconexión digital fue una medida 

reconocida como una garantía destinada al respeto del horario laboral. 

De acuerdo a Gutiérrez Colominas (2020) la desconexión digital fue 

dispuesto con el propósito de garantizar el tiempo de descanso del trabajador, dado 

que se había estudiado que el horario laboral se excedía al regulado, llegando a 

afectar las actividades externas que pueda realizar u organizarse el trabajador con 

su familia. Esta desconexión permite al colaborador que pueda eximirse de realizar 

alguna función fuera de su horario laboral por no ser una obligación como tal, cabe 

indicar que esta facultad llego a cuestionarse si era o no un derecho del empleado 

o si tal vez era una obligación que debía emanar del empleador, a fin que el

trabajador no pueda verse afectado con represalias; no obstante, el mismo al ser 

un derecho reconocido debía garantizarse a fin que exista una mejora relación 

laboral. 
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Ahora bien, la desconexión digital es un derecho y una necesidad del 

trabajador, dado que la jornada laboral y de descanso se encuentra regulado en el 

marco normativo de competencia, por lo tanto, no puede quebrantarse. La 

desconexión digital está inmersa en que el empleador no se contacte con el 

empleado por ningún medio digital posterior a su horario de trabajo (Ferreyra y 

Vera, 2020; y Muñoz, 2020). 

Dicha condición resulta necesaria debido a que se ha demostrado que no se 

respetaba el horario de trabajo sobre todo desde que se declaró la inmovilización 

social obligatoria, ya que el empleador consideraba que el trabajador al estar en su 

hogar podría estar disponible las 24 horas, hecho que totalmente vulneraba 

derechos laborales tanto en el sector público, más aún que no se reconocen las 

horas extras.  

Asimismo, Sánchez Trigueros (2020) opinaron que la desconexión digital no 

solo abarca a la modalidad de trabajo presencial sino también virtual, ya que 

exceder el horario de jornada laboral contraviene el derecho a la intimidad que 

tienen los trabajadores sobre su tiempo libre, por lo que su regulación fue necesaria 

como soporte legal en los trabajadores tengan la opción facultativa de elegir si 

deciden o no desarrollar una actividad posterior a su horario laboral, sin que su 

negatividad pueda ser sancionada por el empleador.   

La jornada laboral es el horario estipulado en el contrato del servidor o 

trabajador para desempeñar sus actividades asignadas durante el día o mensual, 

las cuales suelen regirse por 48 horas a la semana; con ello las 8 horas diarias 

sirven para ejecutar las tareas encomendadas, el cual debe ser remunerado por el 

empleador (Ávalos Rodríguez, 2019; Toscani Giménez, 2020), en ese sentido, la 

regulación de la jornada laboral es importante pues permite el derecho a la 

desconexión digital, a fin de no afectar la vida personal y profesional del trabajador. 

Además, según los citados autores la existencia de un horario establecido 

en virtud a cumplir con las actividades de la empresa permiten que el trabajador no 

se sature o se reconozca horas extras de trabajar más allá de su horario laboral, 

dado que se ha evidenciado que por la presión laboral algunos trabajadores han 

recaído en enfermedades o en trastornos psicológicos que los empujan a renunciar 
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a su centro de trabajo, situación que no solo afecta al trabajador sino también a la 

organización, ya que se pierde un potencial colaborador que conoce de la 

Institución. 

El autor Santos et al. (2020) el horario o jornada laboral es aquel tiempo 

temporal realizado a diría y que se coloca a disposición del empleador en virtud de 

un contrato de trabajo determinado, incluso muchas personas efectúan doble 

jornada laboral, la misma que se ha presentado durante la pandemia, puesto que 

al realizar trabajo remoto, muchos profesionales pudieron brindar otros servicios, 

no obstante, ello genera la interferencia entre responsabilidades que tiene que 

cumplir y el entorno social y familiar.  
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III. Metodología

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Cabe precisar que el presente estudio tuvo un enfoque cuantitativo, dado que se 

orientó a recolectar y evaluar datos cuantitativos, es objetiva, sustentada en la 

inducción y con mediciones precisas (Cadena, 2017). Asimismo, Ortega (2017) 

indica que el trabajo fue de tipo básica, debido que el desarrollo de la investigación 

parte del marco teórico y tiene como finalidad generar mayores conocimientos 

científicos o filosóficos, empero, no lo contrasta o culmina con algún aspecto 

práctico. 

Aunado a lo expuesto, el diseño de investigación fue no experimental, dado 

que, según Hernández et al. (2018) señalan que no se manipulan variables de 

manera deliberada sino que se apreciará situaciones que ya existían en la realidad, 

así como no se realizaron cambios a la tesis en base a criterios subjetivos del 

investigador sino en base a los resultados que se obtienen del estudio, asimismo 

fue de tipo transeccional o transversal, dado que la recolección de información se 

llevó a cabo en una sola oportunidad. Además, el estudio tuvo un nivel correlacional 

debido que el objetivo fue describir y establecer la relación entre dos variables en 

un tiempo concreto (Hernández et al. 2018). 

A continuación, se visualiza el diseño de investigación mencionado. 

Figura 1 

Correlación de variables 

Nota: Tomado de Supo (2016). 

En dónde:  

M: Trabajadores de una entidad municipal. 
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V1: Gestión de recursos humanos 

V2: Trabajo remoto 

r: Correlación entre las variables objeto de estudio 

3.2. Variables y operacionalización 

Las variables correspondientes a la tesis desarrollada estuvieron conformadas por: 

Variable 1: Gestión de recursos humanos 

Variable 2: Trabajo remoto. 

Definición conceptual de gestión de recursos humanos: es el conjunto 

de actividades administrativas y estrategias u habilidades dirigidas al personal 

humano de una institución, organización o empresa, cuyo objetivo es sumar un 

valor agregado a la finalidad de la empresa (Oliveros, 2017), asimismo el autor Jaén 

Arenas (2019) señala que la gestión de recursos humanos de una organización o 

empresa es eficiente y eficaz, cuando ejecuta tendencias saludables y digitales. 

Definición operacional: la referida variable tuvo 3 dimensiones: 

Desempeño laboral, cuyos indicadores fueron: 

Productividad 

Supervisión  

Evaluación 

Logros institucionales 

Gestión de la capacitación, cuyos indicadores fueron: 

Sistema de gestión documental 

Compensación de horas 

Cultura organizacional, cuyos indicadores fueron: 

valores institucionales 

Trabajo en equipo 
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Reconocimientos 

misión y visión. 

Escala de medición: La escala fue de Likert ordinal, y se aplicó la técnica 

de encuesta con 21 ítems. 

Definición conceptual de trabajo remoto: es aquella actividad que realiza 

un trabajador en su hogar, al cual se aplica la modalidad de distancia, pero aún 

sigue vigente las ordenes de labores (subordinación) desde del jefe inmediato al 

empleado, es así que la incorporación de esta nueva modalidad implicó que el área 

de recursos humanos de cada empresa tenga que gestionar instrumentos y 

lineamientos estipulando los protocolos de sanidad y que se brinde un mejor 

servicio de la organización Uribe et al. (2021).  

Definición operacional: La citada variable contó con 3 dimensiones: 

Tecnologías de la información, la cual tuvo como indicadores: 

Equipos 

Área de informática 

Canales digitales 

Herramientas digitales 

Desconexión digital, cuyos indicadores fueron:  

Registro virtual de asistencia 

Compensación no dineraria 

vacaciones y licencias 

Jornada laboral, la cual tuvo como indicadores: 

Asignación adecuada de actividades  

Estrés y enfermedades ocupacionales 

Adecuada organización 
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 Escala de medición: La escala fue de Likert ordinal, y se aplicó la técnica 

de encuesta con 21 ítems. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

De acuerdo a Hernández et al. (2018) la población es el conjunto de casos que se 

estudiaran durante el desarrollo de una tesis y que se relacionan con el estudio por 

diferentes características, la misma que estuvo conformada por 60 trabajadores de 

una entidad municipal en la investigación y corresponde al total de los mismos. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Los autores Hernández et al. (2018) refieren que la encuesta viene a ser una técnica 

con la cual se consigue recoger información pertinente que será utilizada en el 

análisis correlacional, la cual tendrá el carácter de reservado al guardan 

confidencialidad de la identidad de los encuestados. En ese sentido, la técnica que 

se utilizó en el presente trabajo es la encuesta, la cual estuvo constituida por el 

cuestionario, el cual viene a ser, según los citados autores, un instrumento aplicado 

por cada variable y validado por el juicio de expertos profesionales que le dan 

confiabilidad. Dicho instrumento permitió reunir mayor información de manera 

ordenada, confiable y verídica, la misma que estuvo integrada por 42 preguntas.  

Ficha técnica de instrumento 1: 

Nombre: Cuestionario de la variable Gestión de Recursos Humanos 

Autor: Paucar Ríos, Franco Enrique 

Dimensiones: Desempeño laboral, Gestión de la capacitación y Cultura 

organizacional. 

Baremos: la escala fue de Likert ordinal, se utilizó la técnica de encuesta con 21 

ítems de escala Likert ordinal, con cinco valoraciones de respuesta de opción 

múltiple, como: 1. Nunca, 2. Casi Nunca, 3. A veces, 4. casi siempre y 5. Siempre. 

Ficha técnica de instrumento 2: 

Nombre: Cuestionario de la variable Modernización de la gestión   

Autor: Paucar Ríos, Franco Enrique 

Dimensiones: Tecnologías de la información, desconexión digital y jornada laboral. 
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Baremos: la escala fue de Likert ordinal, se empleó la técnica de encuesta con 21 

ítems de escala Likert ordinal, con cinco valoraciones de respuesta de opción 

múltiple, como: 1. Siempre, 2. Casi siempre, 3. A veces, 4. Casi nunca y 5. Nunca. 

Es necesario que el instrumento que recaba datos se sustente en la validez, 

dado que determina el grado verdadero en que un instrumento medirá las variables 

de investigación (Hernández et al. 2018), en ese sentido, en la presente 

investigación se precedió a determinar la validez de contenido a través el juicio 

de 3 expertos especialistas con el grado de magíster, lo cual tuvo como resultado 

que el instrumento es aplicable al 100%, por ende, es relevante, claro y pertinente. 

Cabe señalar que, los mencionados autores consideran que la validez de contenido 

hace referencia al grado en que los ítems contenidos en el instrumento presentan 

dominio de contenido de lo que realmente se necesita medir.  

Tabla 1 

Juicio de expertos 

Respecto a la confiabilidad del instrumento, según Martínez y March 

(2015), es la exactitud con que el instrumento mide lo que el investigador necesita 

efectivamente medir, además determina el grado con el cual el instrumento se 

aplica repetidamente y este produce resultados idénticos. Asimismo, el coeficiente 

alfa de Cronbach ayudó a determinar la confiabilidad del instrumento, ya que este 

método coadyuva a estimar el error de medir las variables de estudio, y conforme 

a Rodríguez y Reguant (2020) los valores que representan al citado método oscilan 

entre 0 – 1, ya que mientras el valor se acerque a 1 el instrumento adquiere mayor 

confiabilidad.  

En ese sentido, con el objetivo de establecer la confiabilidad del instrumento 

de la investigación se realizó la prueba piloto a 10 trabajadores de la entidad 

municipal, y aplicando el alfa de Cronbach en el programa SPSS V.25, se determinó 

que el valor 0.900 corresponde a la variable gestión de recursos humanos y 0.947 

Experto Pertinencia Relevancia Claridad Aplicable 

Mg. Ambar Stefania Paz Jauregui si si si 100% 

Mg. Cristian Cáceres Sifuentes si si si 100% 

Mg.  Yocelinda Melgarejo Blanco si si si 100% 
Total 100% 



21 

para la variable trabajo remoto, por lo tanto, se comprobó que el instrumento de 

recolección de datos tiene una fuerte fiabilidad. 

3.5. Procedimientos 

La recolección de datos conllevó la aplicación de la respectiva encuesta a los 60 

trabajadores, bajo los aspectos metodológicos que formaron parte del estudio, cuya 

población fue encuestada en su totalidad. Asimismo, debido a la emergencia 

sanitaria se procedió con una encuesta de manera virtual a través de la plataforma 

formulario-google, lo que permitió mayor seguridad y comodidad en el encuestado. 

Aunado a ello, en la recolección de la información, a través de la aplicación 

de la encuesta, se contactó a los participantes mediante medios tecnológicos como 

mensajes WhatsApp y llamadas telefónicas con la finalidad de un mejor y célere 

contacto, empero, dado que el trabajo es presencial debido al retorno progresivo, 

no hubo mayores obstáculos para acceder a los encuestados, lo que permitió 

manifestar el objetivo del estudio y la encuesta, así como los procedimientos que 

se siguieron para su llenado. 

Sobre ello, Zúñiga C. y Zúñiga J. (2019) refirieron que el consentimiento son 

pasos basados en la ética, y de gran envergadura en la operacionalización de 

estudios de investigación científica, porque representa un medio de comunicación 

que interrelaciona al investigador con el participante, con ello permite que la 

recolección de información este sustentada en la voluntad del participante que 

coadyuve a una mejor información. 

3.6. Método de análisis de datos 

Al respecto, se empleó los siguientes métodos de análisis de datos: un análisis 

descriptivo, ya que, según Carhuancho et al. (2019), su análisis se efectúa a través 

de tablas de frecuencias y gráficos estadísticos con los cuales se realizará su 

interpretación, máxime, que con ello se tendrá datos mejor ordenados y 

clasificados, los cuales son obtenidos de la aplicación de la encuesta, asimismo, 

dicho método implica elaborar gráficos y tablas que permitirán resumir los datos 

recogidos y posteriormente hacer los parámetros y deducciones estadísticos de la 

información recabada. De acuerdo a los datos obtenidos en la encuesta estas se 

dividieron en los rangos previamente establecidos y se realizó una frecuencia y se 
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trabajó con una tabla, en la cual se determinó el porcentaje de cada rango y 

conforme a cada variable de estudio. 

 Además, otro método utilizado fue el análisis inferencial, la cual trata de una 

secuencia de procedimientos que sustenta que pasó con una población en 

particular y sobre un cierto margen de error (Carrasco, 2019). Con ello se realizó, 

primer paso, la prueba de normalidad con kolmogorov, el mismo que permitió 

identificar el estadígrafo que se utilizó, el cual fue Pearson, dado que los valores 

fueron paramétricos. 

 Cabe mencionar que, de acuerdo a Romero Saldaña (2016), la prueba de 

Kolmogorov se aplica con el fin de verificar si los datos recabados de la aplicación 

del instrumento devienen de una distribución normal y cuando la muestra es mayor 

a 50, lo que permite conocer si corresponde utilizar un estadígrafo paramétrica o 

no paramétrica. 

 En ese sentido, se efectuó la prueba de hipótesis empleado el coeficiente de 

Pearson, el cual, representa una prueba paramétrica, ya que las variables tuvieron 

una distribución normal, además, de acuerdo con Hernández et al. (2018) el citado 

coeficiente tiene como valores de -1.00 que representa una correlación negativa y 

+ 1.00 una relación positiva. 

3.7. Aspectos éticos  

El investigador empleó la estructura, lineamientos y criterios establecidos por la 

Universidad César Vallejo mediante la Guía de Elaboración de Trabajos de 

Investigación 2018 sobre enfoque cuantitativo, asimismo, aplicó encuestas 

validadas por el juicio de 3 expertos que otorgarán la veracidad, beneficencia, no 

maleficencia, ya que ningún encuestado salió lastimado, autonomía, dado que los 

participantes fueron debidamente informados del contenido y propósito de la 

encuesta y podrán expresar su voluntad, así como justicia, por cuanto los frutos de 

la investigación serán proporcionados equitativamente, y en cuya aplicación se 

reservará y protegió la identidad de los participantes, con ello los trabajadores de 

la entidad municipal respondieron las interrogantes de manera libre y voluntaria. 

 En cuando a la propiedad intelectual, se evitó la copia y plagio, dado que se 

citó cada autoría y se referenció cada fuente bibliográfica conforme a lo establecido 
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por las normas APA, asumiendo el investigador toda la responsabilidad de las 

implicancias que genera el presente estudio, asimismo, mediante la transparencia 

se divulgó la secuencia y procedimientos metodológicos desarrollados, con la 

finalidad que la misma sea verificada, además, se utilizó el sistema Turnitin, a fin 

de conseguir la originalidad de la investigación.  
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IV. Resultados

Análisis descriptivo 

Como resultado de la aplicación del cuestionario gestión de recursos humanos y 

trabajo remoto de los trabajadores de una entidad municipal de Lima se obtuvieron 

los resultados que se exponen en las siguientes tablas y su respectiva 

interpretación.   

Tabla 2 

Resultados de la variable 1 

Rango Fr % 

Ineficiente 25 42% 
Regular 33 55% 
Eficiente 2 3% 

Total 60 100% 

Interpretación: 

Se advierte que el 42% de los encuestados de una entidad municipal califican a la 

gestión de recursos humanos como ineficiente, el 55% la considera como regular y 

solo el 3% como eficiente, de lo cual el porcentaje más alto la considera regular.  
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Tabla 3 

Resultados de la variable 2 

Rango Fr % 

Ineficiente 21 35% 
Regular 38 63% 
Eficiente 1 2% 

Total 60 100% 

Interpretación: 

Se aprecia que el 35% de los encuestados de una entidad municipal considera que 

el trabajo remoto es ineficiente, un 63% lo califica como regular, así como un 2% 

de los encuestados consideran que es eficiente, evidenciándose que la calificación 

de regular predomina sobre los demás.  
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Análisis inferencial 

La prueba de hipótesis utilizó el coeficiente de Pearson, de acuerdo a los siguientes 

resultados que detallan en adelante.  

Prueba de hipótesis general 

Tabla 4 

Resultados de la prueba de hipótesis general 

Gestión de recursos 
humanos 

Trabajo remoto 

Gestión de recursos humanos 

Correlación de 
Pearson 

1 ,830** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

Trabajo remoto 

Correlación de 
Pearson 

,830** 1 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

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

Se advierte que la correlación entre la variable Gestión de recursos humanos y 

trabajo remoto es alta y significativa con un valor de ,830, por lo que existe relación 

entre ambas, asimismo, la Sig. (bilateral) es menor a 0,05. En ese sentido, se 

descarta la hipótesis nula y se acepta la alterna.  
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Prueba de hipótesis específica 1 

Tabla 5 

Resultados de la prueba de hipótesis específica 1 

Desempeño laboral 
Desconexión 

digital 

Desempeño laboral 

Correlación de 
Pearson 

1 ,447** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

Desconexión digital 

Correlación de 
Pearson 

,447** 1 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

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

Los resultados advierten que la correlación entre la dimensión desempeño laboral 

y desconexión digital tienen un valor moderado de, 447, por tal motivo existe 

relación entre ambas dimensiones y es significativa, además la Sig. (bilateral) es 

,000 menor a 0,05. En consecuencia, se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la 

nula.  
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Prueba de hipótesis específica 2 

Tabla 6 

Resultados de la prueba de hipótesis específica 2 

Gestión de la 
capacitación 

Tecnologías de la 
información 

Gestión de la capacitación 

Correlación de 
Pearson 

1 ,732** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 51 51 

Tecnologías de la información 

Correlación de 
Pearson 

,732** 1 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

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

Se evidencia que existe una correlación considerable de ,732 entre la dimensión 

gestión de la capacitación y tecnologías de la información, y es significativa, dado 

que la Sig. (bilateral) es ,000 menor a 0.05, con lo cual se colige que la hipótesis 

alterna se acepta y se descarta la hipótesis nula.  
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Prueba de hipótesis específica 3 

Tabla 7 

Resultados de la prueba de hipótesis específica 3 

Cultura organizacional Jornada laboral 

Cultura organizacional 

Correlación de 
Pearson 

1 ,766** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 51 51 

Jornada laboral 

Correlación de 
Pearson 

,766** 1 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

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

De la tabla 6 se evidencia que la correlación entre cultura organizacional y jornada 

laboral es considerable con un valor de ,766 y es significativa, por lo que existe 

relación entre ambas, además la Sig. (bilateral) es de ,000 menor a 0.05, en 

consecuencia, se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la nula.  
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V. Discusión

En cuanto al objetivo general, los resultados evidenciaron que el 42% de los 

encuestados de la entidad municipal califican a la gestión de recursos humanos 

como ineficiente, el 55% la considera como regular y solo el 3% como eficiente, de 

lo cual el porcentaje más alto la considera regular, asimismo un el 35% de los 

encuestados considera que el trabajo remoto es ineficiente, un 63% lo califica como 

regular, así como un 2% de los encuestados lo perciben como eficiente, 

evidenciándose que la calificación de regular predomina sobre los demás. Aunado 

a ello, el análisis inferencial determinó que existe relación alta y significativa con un 

valor de ,830, lo que evidencia que una mejor y eficiente gestión de recursos 

humanos a su vez conllevará un mejor manejo del trabajo remoto aplicable a sus 

trabajadores.  

Lo indicado se contrasta con Peralta Huiracocha (2021) quien menciona que 

por la crisis sanitaria que emergió a nivel internacional por el covid-19 diversas 

instituciones de la esfera privado y público tuvieron que incorporar a su modalidad 

de trabajo el tipo de trabajo remoto a fin de no afectar las actividades de la 

organización y a la salud de sus trabajadores. Es así que su estudio determinó un 

alto grado de relación significativa respecto al trabajo remoto con la gestión de 

recursos humanos. 

 Asimismo, Machaca Prada (2021) concluyó que existe una relación positiva 

moderada entre la gestión del trabajo remoto que realizaba recursos humanos con 

el desempeño laboral, dado que por el contexto social y sanitario que afrontaba el 

país, cada institución pública implementó tácticas destinadas a optimizar el 

desempeño laboral de los servidores, como fue el tema del traslado de expedientes 

del local de la institución al domicilio del servidor a fin de realizar trabajo remoto y 

el avance de evaluación de expedientes.  

 Además, Elera Arévalo (2020) determinó que el estado de emergencia 

provocado por el covid-19 permitió que recursos humanos a nivel nacional 

establezca normas tanto sanitarias como laborales en el desarrollo de las 

actividades de los trabajadores, debido a que se tuvo que incorporar la modalidad 

del trabajo remoto y mixto, esto es dentro y fuera del local de la institución pública, 

a fin de evitar los contagios entre los colaboradores y evitar una baja productividad 
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en los servicios públicos. Además, el autor mencionó que algunos procedimientos 

que anteriormente se realizaban de forma presencial tuvieron que variar por el poco 

personal que asistía a las sedes, y tuvo que implementarse plataformas virtuales 

con la finalidad de inspeccionar el trabajo del personal y a su vez, brindar 

capacitaciones, lo que implica una relación entre el trabajo remoto y la gestión de 

los recursos humanos. 

 Asimismo, Varas Constanzo (2019) en su investigación, analizó el trabajo 

remoto en empresas de España, a los cuales les aplicó la encuesta a través de un 

cuestionario, derivando como resultado que dicha variable y el desempeño laboral 

tienen relación significativa, con lo cual determinó que un mayor compromiso y 

desempeño organizacional permitirá una mejor satisfacción laboral a través del 

trabajo remoto. Incluso Rodríguez Fernández (2022) coligó que, conforme a su 

estudio, entre los colaboradores de una Ugel se obtuvo como resultado significativo 

entre la relación existente del trabajo remoto con la gestión que realizaba dicha 

institución, por lo que consideró que el trabajo remoto de los servidores de cada 

Institución debe ser considerado en la gestión de recursos humanos orientado al 

buen desempeño del trabajo remoto.  

Es importante mencionar a Griffiths Hurtado (2021), dado que su 

investigación coligió que implementar el teletrabajo en el área administrativo resultó 

ser necesario y óptimo frente a la problemática originada por el COVID-19, por lo 

que, el autor mencionó que dada la situación de emergencia se emitieron 

lineamientos sobre el trabajo fuera de las propias oficinas, ya que muchos sectores 

se vieron afectados por la pandemia a nivel internacional. Por lo tanto, el área de 

gestión de recursos humanos debe buscar su implementación a fin de resguardar 

a su personal y aumentar la productividad de la empresa, puesto que tanto el trabajo 

a distancia utilizando medios tecnológicos guarda relación con la gestión que se 

realice en los recursos humanos. 

A mayor sustento, los resultados se contrastan en los enfoques teóricos, 

tales como Jaén Arenas (2019) quien señaló que la gestión de recursos humanos 

de una organización o empresa es eficiente y eficaz, cuando ejecuta tendencias 

saludables y digitales. Por lo tanto, dentro de las acciones que se deben impulsar 

internamente son las políticas de compañerismo, responsabilidad, confianza, 
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compromiso, aumento salarial, mejoras en el ambiente laboral y otros que puedan 

ser aplicados de manera individual o grupal,  a fin que el personal no decaiga en 

actitudes negativas como faltas, estrés, desmotivación, renuncias u otros 

problemas psicológicos que puedan no solo afectar al personal sino también a la 

empresa, dado que su actitud decaerá en su rendimiento laboral. Aunado a lo 

indicado, Uribe et al. (2021) menciona que a raíz de la incorporación de esta nueva 

modalidad el área de recursos humanos de cada empresa tuvo que gestionar 

instrumentos y lineamientos estipulando los protocolos de sanidad a fin que se 

brinde un mejor servicio de la organización.  

 Por último, el autor Miyahira (2020) en su artículo acotó que el trabajo remoto 

permitió que las empresas pudieran notar el compromiso que sus trabajadores 

tenían consigo en cuanto a los niveles de producción y adaptabilidad, pues como 

se sabe el sector salud fue uno de las áreas más afectadas por el aumento de 

contagios y poco personal médico, por lo que muchos de ellos debían realizar 

dobles turnos a fin de cumplir con la necesidad de atención de todos los ciudadanos 

contagiados o enfermos por otros motivos. Por lo antes expuesto, fue necesario 

que cada empresa o institución internalice los valores o principios y afronte dicha 

situación compleja en la organización. Por lo tanto, se logró alcanzar el objetivo 

general.  

 Sobre el objetivo específico 1, los hallazgos evidenciaron que existe relación 

moderada y significativa de ,447 entre la dimensión desempeño laboral y 

desconexión digital, por lo cual es correcto afirmar que ambas dimensiones no se 

soslayan, puesto que la desconexión digital al ser respetada por el empleador 

conllevará que el desempeño laboral del trabajador mejore al no usar su tiempo de 

descanso y atender temas laborales.  

 Lo mencionado es comparado con Clark Mendívil (2018) quien señaló que 

la estabilidad salarial y la relación interna entre los colaboradores tiene un valor 

significativo en cuanto al desempeño de trabajo que realizan los trabajadores dentro 

de una organización, confirmando de esa manera su relación directa al resultado y 

alcance de objetivos de la empresa, por lo que, el autor recomienda que el área de 

gestión de recursos humanos ofrezca e impulse más beneficios a los trabajadores 

y con ello aumentar el desempeño laboral. Además, Varas Constanzo (2019) en su 
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investigación, analizó el trabajo remoto en empresas de España, a los cuales les 

aplicó la encuesta a través de un cuestionario, derivando como resultado que dicha 

variable y el desempeño laboral tienen relación significativa, con lo cual determinó 

que un mayor compromiso y desempeño organizacional permitirá una mejor 

satisfacción laboral a través del trabajo remoto.  

Lo expuesto también es contrastado con el estudio de Rojas Rojas (2021) 

quien determinó que existe una relación entre el trabajo remoto y el desempeño 

laboral. De igual manera Alvarado Marchán (2021) en su investigación estableció 

que en una Ugel existió un nivel de correlación entre relación del trabajo remoto 

con el desempeño de los servidores, por lo que, advirtió que debido al COVID-19 

se incorporó mayores capacitaciones con la finalidad de mejorar el dialogo asertivo 

entre la Institución y sus colaboradores, asimismo, indicó que, dichas 

capacitaciones no deben dejarse de lado a fin de afianzar el compromiso y mejorar 

el ambiente laboral y con ello aumentar la producción y alcanzar los objetivos. 

De igual manera Furugen Sánchez (2021) indicó que existe una relación 

entre el teletrabajo y el desempeño laboral de los servidores de una municipalidad. 

Dicha investigación demostró que la Municipalidad viene desarrollando 

disposiciones positivas en la ejecución de actividades que realizan los trabajadores 

en sus casas, dado que el teletrabajo o trabajo que se ejecuta en los domicilios de 

los servidores y no era una opción antes del covi-19.  

Los enfoques teóricos también brindan un mayor sustento a los resultados, 

dado que Según Penachi Valle (2019) recomienda impulsar a través de diversas 

estrategias el rendimiento laboral, dado que se ha demostrado que, a mayores 

oportunidades, el trabajador tiene mayor productividad y compromiso hacia su 

empresa. Lo expuesto es complementado por Peña y Durán (2016) consideraron 

que el desempeño que desenvuelve el trabajador demuestra el compromiso y 

destreza que tiene este con su empresa, por lo que muchas empresas gestionan 

motivaciones y mediciones de rendimiento a su personal para un mejor alcance de 

metas de la empresa.  

Es importante que los resultados se fundamenten en lo expuesto por Pérez 

Amorós (2020) quien advirtió que, debido a la aplicación del trabajo remoto, la 
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relación laboral entre el empleado y empleador se había alargado en cuanto a 

horarios, dado que por lo mismo que se consideraba que el trabajador se 

encontraba en su hogar realizando sus funciones, se le requería documentación e 

información fuera del horario laboral. Por lo que, el elemento del tiempo resultaba 

ser un perjuicio para el trabajador, por lo antes expuesto, el gobierno dispuso que 

posterior al horario laboral asignado al trabajador, se respete y aplique la 

desconexión digital a fin de no exceder y transgredir el horario de trabajo, dado que 

el derecho a una jornada laboral se encuentra reconocida a nivel internacional en 

el Convenio de la Organización Internacional del Trabajo. En ese sentido, la 

desconexión digital fue una medida reconocida como una garantía para el respeto 

del horario laboral. En ese sentido, los resultados y la información con las cuales 

se contrastó la información ayudaron a determinar el objetivo específico 1.  

Los resultados concernientes al objetivo específico 2 coligieron que existe 

una correlación considerable significativa de ,732 entre la dimensión gestión de la 

capacitación y tecnologías de la información, por lo que ambas dimensiones no se 

divorcian, pues mientras la entidad municipal capacite de manera eficiente a sus 

trabajadores sobre las tecnologías de la información, estas podrán ser empleadas 

para aumentar la productividad y ampliar conocimientos.  

Los resultados son comparados con lo indicado por Griffiths Hurtado (2021) 

que en su investigación advirtió que implementar el teletrabajo en el área 

administrativa resulta ser necesario y óptimo frente a la problemática originada por 

el COVID-19, por lo que, el autor mencionó que el área de gestión de recursos 

humanos debe buscar su implementación a fin de resguardar a su personal y 

aumentar la productividad de la empresa, puesto que tanto el trabajo a distancia 

utilizando medios tecnológicos guarda relación con la gestión que se realice en los 

recursos humanos. 

Aunado a ello, Alvarado Marchán (2021) en su investigación estableció que 

en una Ugel existió un nivel de relación del trabajo remoto con las capacitaciones, 

debido que al COVID-19 se incorporó mayores capacitaciones para mejorar el 

dialogo asertivo entre la Institución y sus colaboradores, asimismo, indicó que 

dichas capacitaciones no deben dejarse de lado a fin de afianzar el compromiso y 

mejorar el ambiente laboral y con ello alcanzar los objetivos.  
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De igual manera Elera Arévalo (2020) determinó que el estado de 

emergencia provocado por el COVID-19 permitió que recursos humanos a nivel 

nacional establezca normas tanto sanitarias como laborales para el desarrollo de 

las actividades de sus trabajadores, ya que se tuvo que incorporar la modalidad del 

trabajo remoto y mixto, esto es dentro y fuera del local de la institución pública, a 

fin de evitar los contagios entre los colaboradores y evitar que baje la productividad 

en los servicios que brinda la Institución. Además, el autor mencionó que algunos 

procedimientos que anteriormente se realizaban de manera presencial tuvieron que 

variar por el poco personal que asistía a las sedes, y tuvo que implementarse 

plataformas virtuales para inspeccionar el trabajo del personal y a su vez, brindar 

capacitaciones, lo cual evidencia su relación, dado que, gracias a las 

capacitaciones sobre el uso de herramientas digitales, los trabajadores pudieron 

realizar el trabajo remoto.  

En cuanto a los enfoques teóricos, los resultados se sostienen en León et al. 

(2021) quien en su artículo mencionaron que la gestión de la capacitación es la 

mejor inversión que puede realizar una empresa para el mejor desarrollo de sus 

actividades, dado que a mayor capacitación mejor será el conocimiento para que 

los trabajadores ejecuten las tareas asignadas en su puesto de trabajo. Lo antes 

indicado tiene la finalidad de que el personal forme mejores habilidades y así se 

evite errores dentro de la organización que puedan obstruir el alcance de metas de 

la empresa.  

En esa misma línea Ricaldi et al. (2021) acotaron que las organizaciones 

tratan de adaptarse a tiempos difíciles como la emergencia sanitaria por pandemia, 

es así que implementan diversas formas de trabajo a distancia, como la digital, 

colocando a los trabajadores ante posibles reducciones de remuneración o 

despidos, es así que el impacto del COVID-19 fue positivo para algunos sectores 

que pudieron contar con personal capacitado en herramientas tecnológicas 

actuales, pero por otro lado, también generó que las organizaciones no pudieran 

organizar el trabajo remoto y decidan reducir la cantidad de trabajadores, por lo que 

en ese contexto se puede advertir dos situaciones que se contraponen.  

Además, Bustamante et al. (2019) opinaron que los elementos importantes 

para se ejecute una buena gestión es el personal humano como tal, el conocimiento 
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que cuenta el personal y debe ser reforzado a través de capacitaciones, así como 

la seguridad informática que debe brindar el área de soporte para resguardar la 

información de la empresa, además, señala que la actualización e innovación de 

sistemas debe ir acorde a las necesidades de la organización, a fin que el personal 

este acorde a la gestión de tecnología.  

Los hallazgos referidos al objetivo específico 3 determinaron que existe 

relación considerable significativa entre cultura organizacional y jornada laboral con 

un valor de ,766, en ese sentido, la cultura organizacional al ser más eficiente 

mejorar el tratamiento de cómo se siente el trabajador al efectuar su jornada laboral. 

Ello se contrasta con Varas Constanzo (2019) quien, en su investigación, utilizó 

como muestra a 54 trabajadores que efectuaron trabajo remoto en empresas de 

España, a los cuales les aplicó la encuesta a través de un cuestionario, derivando 

como resultado que dicha variable tiene relación significativa con el compromiso y 

desempeño organizacional, lo cual a su vez permitirá una mejor satisfacción laboral 

a través del trabajo remoto.  

Aunado a ello, Furugen Sánchez (2021) demostró que una entidad edil viene 

desarrollando disposiciones positivas para la ejecución de actividades que realizan 

los trabajadores en sus casas, dado que el teletrabajo o trabajo que se ejecuta en 

los domicilios de los servidores no era una opción antes del covi-19, por lo que el 

compromiso de los servidores es sustancial para responder frente a sus 

obligaciones con la Institución y ciudadanos.  

Los enfoques teóricos también fundamentan a los resultados, puesto que 

Santos et al. (2020) mencionó que el horario o jornada laboral se coloca a 

disposición del empleador en virtud de un contrato de trabajo determinado, incluso 

muchas personas efectúan doble jornada laboral, la misma que se ha presentado 

durante la pandemia, puesto que al realizar trabajo remoto, muchos profesionales 

pudieron brindar otros servicios, no obstante, ello genera la interferencia entre 

responsabilidades que tiene que cumplir y el entorno social y familiar. Por lo que en 

ese escenario es donde la cultura organizacional cumple un papel relevante.  

Conforme a lo indicado, Mena Méndez (2019) señaló que la cultura 

organizacional ha evolucionado y adquirido mayor importancia debido a que este 
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permite el alcance de objetivos de la empresa. Además, Pruna y Albán (2019) 

mencionó que en muchas empresas son los directivos o jefes quienes consignan 

los patrones de conducta para que se comparta entre los miembros de la empresa. 

Dichos valores buscan que el trabajador se sienta representado con su 

organización, y se sienta parte de él para el desarrollo de sus actividades; no 

obstante, recomienda que se generen lineamientos internos para que se transmitan 

entre todos los miembros de la empresa. Por lo tanto, los resultados obtenidos y 

contrastados con los trabajos previos y enfoques teóricos no hacen más que 

evidenciar que se alcanzó el objetivo específico 3.  
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VI. Conclusiones

1. Respecto al objetivo general, se determinó que existió relación alta y

significativa entre la Gestión de Recursos Humanos y el trabajo remoto de

los trabajadores de una entidad municipal de Lima. Lo que evidencia que una

mejor y eficiente gestión de recursos humanos a su vez conllevará un mejor

manejo del trabajo remoto aplicable a sus trabajadores.

2. En cuanto al objetivo específico 1, se estableció que existió relación

moderada y significativa entre el desempeño laboral y la desconexión digital

de los trabajadores de una entidad municipal. Ambas dimensiones no se

soslayan, puesto que la desconexión digital al ser respetada por el

empleador conllevará que el desempeño laboral del trabajador mejore al no

usar tu tiempo de descanso para atender temas laborales.

3. Sobre el objetivo específico 2, se estableció que existió relación considerable

y significativa entre la gestión de la capacitación y las tecnologías de la

información de los trabajadores de una entidad municipal. Ambas

dimensiones no se divorcian, pues mientras la entidad municipal capacite de

manera eficiente a sus trabajadores sobre las tecnologías de la información,

estas podrán ser empleadas para aumentar la productividad y ampliar

conocimientos.

4. En referencia al objetivo específico 3, se estableció que existió relación

considerable y significativa entre la cultura organizacional y la jornada laboral

de los trabajadores de una entidad municipal. La cultura organizacional al

ser más eficiente mejorar el tratamiento de cómo se siente el trabajador al

efectuar su jornada laboral.
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VII. Recomendaciones

1. En las futuras investigaciones recabar datos y evaluar los beneficios y

aspectos negativos que trajo consigo la realización de trabajo remoto no solo

en la entidad municipal de Lima, sino en otras entidades ediles, y con ello se

analice la conveniencia y viabilidad de programas de compensación de horas

remotas que permita al trabajador recuperar o compensar desde su casa o

fuera de las instalaciones del centro de trabajo las horas no laboradas.

2. A los investigadores, cuyo camino sea abordar el sistema administrativo de

gestión de recursos humanos, tomar en cuenta los datos estadísticos que se

obtuvieron en el presente estudio, y con ello evaluar los temas de

compensación no dineraria a favor de los trabajadores, en caso los mismos

realicen labores fuera de la jornada laboral por temas urgentes.

3. Dado que la pandemia Covid-19 es un tema que a futuro conllevará nueva

información, se sugiere abordar que la comunidad académica continúe

investigando la gestión de recursos humanos y su relación con el subproceso

de gestión del desarrollo y capacitación, con mayor información actual y

datos estadísticos futuros que la OIT, CEPAL, INEI y otras instituciones

proporcionen, y mediante la implementación de talleres de capacitación con

temas de herramientas digitales u otros que estén relacionadas para una

mejor forma de manejo en la organización de tareas o actividades.

4. A futuros estudios, realizar una encuesta con un número mayor de muestra,

orientada a obtener datos sobre si los trabajadores municipales, a nivel de

Lima Metropolitana, conocen los objetivos y valores institucionales, así

como, utilizar dichos datos para determinar cuál es el grado de pertenencia

de los trabajadores con la entidad, y con ello se evalúe recomendar

implementar un programa de retroalimentación didáctico donde participe

todas las oficinas de las entidades ediles.
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ANEXOS 



Anexo 1: Matriz de consistencia 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TÍTULO:   Gestión de recursos humanos y trabajo remoto de los trabajadores de una entidad municipal de Lima, 2022 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS 
VARIABLES E INDICADORES / CATEGORÍAS Y 

SUBCATEGORÍAS 

Problema principal: 

¿Cómo se relaciona la Gestión de 

Recursos Humanos y el trabajo 

remoto de los trabajadores de una 

entidad municipal de Lima, 2022? 

Problemas secundarios: 

PE1: ¿Cómo se relaciona el 

desempeño laboral y la desconexión 

digital de los trabajadores? 

PE2: ¿Cómo se relaciona la gestión 

de la capacitación y las tecnologías 

de la información de los 

trabajadores? 

PE3: ¿Cómo se relaciona la cultura 

organizacional y la jornada laboral 

de los trabajadores? 

Objetivo general: 

Determinar la relación entre la Gestión de 

Recursos Humanos y el trabajo remoto de 

los trabajadores de una entidad municipal 

de Lima, 2022. 

Objetivos específicos: 

OE1:   Determinar la relación entre el 

desempeño laboral y la desconexión digital 

de los trabajadores. 

OE2:  Determinar la relación entre la 

gestión de la capacitación y las tecnologías 

de la información de los trabajadores. 

OE3:  Determinar la relación entre la cultura 

organizacional y la jornada laboral de los 

trabajadores. 

Hipótesis general: 

H0.   La Gestión de Recursos 

Humanos no se relaciona con el 

trabajo remoto de los 

trabajadores de una entidad 

municipal de Lima, 2022. 

HG.  La Gestión de Recursos 

Humanos se relaciona con el 

trabajo remoto de los 

trabajadores de una entidad 

municipal de Lima, 2022. 

Variable Independiente:   Gestión de Recursos Humanos 

Variables Independiente: Trabajo remoto 

Hipótesis específicas: Dimensiones Indicadores 

H0.  El desempeño laboral no se 

relaciona con la desconexión 

digital de los trabajadores. 

H1. El desempeño laboral se 

relaciona con la desconexión 

digital de los trabajadores. 

Gestión de Recursos 

Humanos 

Desempeño laboral 

Gestión de la capacitación 

Gestión de Recursos Humanos 

- productividad,

- supervisión,

- evaluación,

- logros institucionales



H0. La gestión de la capacitación 

no se relaciona con las 

tecnologías de la información de 

los trabajadores. 

H2. La gestión de la capacitación 

se relaciona con las tecnologías 

de la información de los 

trabajadores. 

H0.  La cultura organizacional no 

se relaciona con la jornada 

laboral de los trabajadores. 

H3. La cultura organizacional se 

relaciona con la jornada laboral 

de los trabajadores. 

Cultura organizacional 

Trabajo remoto 

Tecnologías de la 

información 

Desconexión digital 

Jornada laboral 

- Sistema de gestión documental,

- compensación de horas.

- valores institucionales,

- trabajo en equipo,

- reconocimientos

- misión y visión.

Trabajo remoto 

- Equipos,

- área de informática,

- canales digitales,

- herramientas digitales.

- registro virtual de asistencia,

- compensación no dineraria,

- vacaciones y licencias.

- Asignación adecuada de

actividades, *

- Estrés y enfermedades

ocupacionales,

- adecuada organización.



Anexo 2: Matriz de operacionalización de variables 

MATRIZ OPERACIONAL 

Variables 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 

Variables e indicadores 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

medición 
Rangos 

Gestión de 

Recursos 

Humanos 

La gestión de recursos 

humanos, es el 

conjunto de 

actividades 

administrativas y 

estrategias u 

habilidades dirigidas al 

personal humano de 

una institución, 

organización o 

empresa, cuyo objetivo 

es sumar un valor 

agregado a la finalidad 

de la empresa.  

Compuesto por 3 

dimensiones: 

Desempeño laboral 

Gestión de la 

capacitación 

Cultura organizacional 

Estas dimensiones nos 

permiten que el 

trabajador se sienta 

cómodo con su ámbito 

laboral a través de una 

buena gestión de 

recursos humanos.  

Desempeño 

laboral 

Productividad, 

Supervisión, 

Evaluación, 

Logros institucionales 

1,2,3,4, 

5, 6 y 7 

Ordinal Escala 

Likert  

1. Siempre

2. Casi siempre

3. A veces

4. Casi nunca

5. Nunca

(Ineficiente) 

21-49

(Regular) 

50-78

(Eficiente) 

79-105

Gestión de la 

capacitación 

Sistema de gestión 

documental,  

Compensación de horas 

7, 8, 9, 

10, 11, 

12, 13 y 

14 

Cultura 

organizacional 

Valores institucionales, 

Trabajo en equipo, 

Reconocimientos 

misión y visión 

15, 16, 

17, 18, 

19, 20, y 

21 



Trabajo remoto 

El trabajo remoto es 

aquella actividad que 

realiza un trabajador 

en su hogar, al cual se 

aplica la modalidad de 

distancia, pero aún 

sigue vigente las 

ordenes de labores 

(subordinación) desde 

del jefe inmediato al 

empleado. 

Compuesto por 3 

dimensiones: 

Tecnologías de la 

información 

Desconexión digital 

Jornada laboral 

Estas dimensiones nos 

permiten evidenciar el 

cumplimiento del 

trabajo remoto durante 

el covid-19. 

Tecnologías de 

la información  

Equipos, 

Área de informática, 

Canales digitales, 

Herramientas digitales. 

1,2,3,4, 

5, 6 y 7 

Ordinal Escala 

Likert  

1. Siempre

2. Casi siempre

3. A veces

4. Casi nunca

5. Nunca

(Ineficiente) 

21-49

(Regular) 

50-78

(Eficiente) 

79-105

Desconexión 

digital 

Registro virtual de 

asistencia,  

Compensación no 

dineraria,  

Vacaciones y licencias. 

7, 8, 9, 

10, 11, 

12, 13 y 

14 

Jornada laboral 

Asignación adecuada de 

actividades, 

Estrés y Enfermedades 

ocupacionales,  

Adecuada organización. 

15, 16, 

17, 18, 

19, 20, y 

21 



nexo 3: encuesta 

Gestión de recursos humanos y trabajo remoto de los trabajadores de una entidad municipal de 

Lima, 2022 

ENCUESTA 

Consentimiento informado: 

Yo, Franco Enrique Paucar Rios, estudiante de la Maestría en Gestión Pública, me encuentro realizando mi investigación sobre Gestión de recursos humanos 

y trabajo remoto de los trabajadores de una entidad municipal de Lima, 2022, con lo cual agradeceré llenar la encuesta, la misma que será con carácter 

confidencial. 

INSTRUCCIONES:  

Cada pregunta presenta cinco alternativas, priorice una de las respuestas y marque con una X la respuesta que usted crea conveniente. 

Escala 

1 2 3 4 5 

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca 

Nº Dirección del ítem DIMENSIONES / ítems 

S ie m p r eC a s
i

s
i e m p r eA
 

v e c e sC a s
i n u n c aN u n c a



GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS 

01 

Desempeño laboral 

Considera que la entidad aplicó el trabajo remoto enfocado en mejorar su desempeño 

laboral 

02 Considera que el trabajo remoto aumentó tu productividad y eficiencia 

03 
Considera que la entidad define el éxito sobre la base de su eficiencia y desempeño en el 

cumplimiento de objetivos institucionales 

04 
Considera que la entidad le brinda  constantemente las oportunidades, medios y espacios 

para crecer dentro de la institución  

05 
Considera que la entidad le brinda frecuentemente las oportunidades, medios y espacios 

para desarrollarse profesionalmente 

06 
Considera que la supervisión y coordinación constante de su jefe mejora su desempeño 

laboral  

07 
La entidad lo evalúa de manera periódica a fin de medir su desempeño laboral y comparte 

los resultados  

08 

Gestión de la capacitación 

Considera que la entidad capacitó frecuentemente a los trabajadores respecto del sistema 

de Gestión Documentaria que coadyuve al mejor desempeño laboral en trabajo remoto 

09 
La entidad le brindó capacitaciones frecuentes sobre herramientas digitales para realizar 

el trabajo remoto 

10 
La entidad brindó asistencia técnica constante sobre las plataformas digitales 

implementadas para conectar a todos los trabajadores que realizan trabajo remoto.  

11 
La entidad ofrece capacitaciones frecuentes como forma de compensar las horas no 

laboradas durante la emergencia sanitaria.  

12 
Su jefe inmediato participa siempre de las actividades de capacitación para mejorar su 

desempeño laboral. 



13 
La entidad brinda capacitaciones constantes de acuerdo a las funciones que realiza y con 

especialistas sobre el tema 

14 
Considera que el tiempo del desarrollo de las capacitaciones, dependiendo el tema, han 

sido suficientes 

15 

Cultura organizacional 

La entidad dio a conocer periódicamente los valores institucionales durante esta pandemia 

16 
Su jefe inmediato promovió durante la realización del trabajo remoto los valores 

institucionales para motivarlo en su labor diaria 

17 Su oficina promovió constantemente el trabajo en equipo durante el trabajo remoto 

18 Recibió algún reconocimiento de su trabajo que realiza de parte de su jefe inmediato 

19 
La entidad promovió las buenas relaciones humanas entre compañeros de trabajo durante 

el trabajo remoto  

20 La entidad dio a conocer de manera frecuente la misión y visión institucional 

21 
La gestión de la entidad promueve periódicamente que usted se sienta identificado con la 

entidad  

TRABAJO REMOTO 

S
ie

m
p

re
 

C
a
s
i 
s
ie

m
p

re
 

A
 v

e
c
e
s
 

C
a
s
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n
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n
c
a
 

N
u

n
c
a
 

01 

Tecnologías de la información 

La entidad le brindó siempre los equipos necesarios en tecnología para el desarrollo de 

las actividades desde casa 

02 
La entidad convocó constantemente a los trabajadores para dar a conocer y explicar la 

situación del trabajo remoto 

03 
Considera que el área de informática brinda un apoyo técnico constante para el manejo 

del correo institucional y medios digitales brindados por la entidad.  

04 
La entidad utiliza siempre tecnologías de la información para convocar a reuniones donde 

estén presenten todos los trabajadores  



05 
La entidad siempre cuenta con canales digitales que permiten conocer el avance de la 

gestión durante el trabajo remoto  

06 
La entidad realiza talleres o seminarios constantes sobre el uso de las tecnologías de la 

información y comunicación relacionados a las funciones laborales  

07 
Considera que no podría realizar su trabajo sin el uso de las herramientas digitales y 

tecnológicas  

08 

Desconexión digital 

Considera que tuvo mayor presión por parte de sus superiores cuando realizó trabajo 

remoto 

09 
Su jefe realizó llamadas telefónicas frecuentes fuera del horario laboral para coordinar 

temas laborales  

10 
Su jefe le remite correos electrónicos frecuentemente fuera del horario laboral para 

coordinar temas laborales de último momento  

11 
La entidad estableció mecanismos para el registro virtual de asistencia (hora de inicio y 

hora de salida) durante el trabajo remoto  

12 
Su entidad le ha requerido que después de su horario laboral esté atento a su celular y 

correo electrónico institucional en caso surja coordinaciones de trabajo  

13 
Su entidad le otorga siempre alguna compensación no dinerario por realizar horas extras 

a su horario laboral 

14 
Su jefe se comunica constantemente por trabajo cuando se encuentra de vacaciones o 

durante el tiempo de licencia  

15 

Jornada laboral 

Considera que su jefe le asigna adecuadamente las actividades a realizar respetando su 

jornada laboral  

16 
Considera que su jornada laboral se vio alterada constantemente ante la realización del 

trabajo remoto 

17 
Considera que la realización del trabajo remoto alteró constantemente su vida personal y 

familiar 

18 Considera usted que el trabajo remoto produce mayor grado de estrés en los trabajadores. 



19 
Considera que la entidad brindó asesoramiento constante para el manejo del estrés y 

enfermedades ocupacionales por el trabajo remoto 

20 
Considera que su jornada laboral en el trabajo remoto se extendió constantemente por 

mayor carga laboral 

21 
Considera que durante el trabajo remoto ha podido realizar una adecuada organización de 

su tiempo laboral, familiar y social.  





Anexo 4: Certificado de validez de instrumento 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

Desempeño laboral Si No Si No Si No 

1 Considera que la entidad aplicó el trabajo remoto enfocado en mejorar 

su desempeño laboral 

X X X 

2 Considera que el trabajo remoto aumentó tu productividad y eficiencia X X X 

3 Considera que la entidad define el éxito sobre la base de su eficiencia 

y desempeño en el cumplimiento de objetivos institucionales 

X X X 

4 Considera que la entidad le brinda  constantemente las oportunidades, 

medios y espacios para crecer dentro de la institución  

X X X 

5 Considera que la entidad le brinda frecuentemente las oportunidades, 

medios y espacios para desarrollarse profesionalmente 

X X X 

6 Considera que la supervisión y coordinación constante de su jefe 

mejora su desempeño laboral  

X X X 

7 La entidad lo evalúa de manera periódica a fin de medir su desempeño 

laboral y comparte los resultados  

X X X 

Gestión de la capacitación Si No Si No Si No 

8 Considera que la entidad capacitó frecuentemente a los trabajadores 

respecto del sistema de Gestión Documentaria que coadyuve al mejor 

desempeño laboral en trabajo remoto 

X X X 

9 La entidad le brindó capacitaciones frecuentes sobre herramientas 

digitales para realizar el trabajo remoto 

X X X 



10 La entidad brindó asistencia técnica constante sobre las plataformas 

digitales implementadas para conectar a todos los trabajadores que 

realizan trabajo remoto.  

X X X 

11 La entidad ofrece capacitaciones frecuentes como forma de 

compensar las horas no laboradas durante la emergencia sanitaria.  

X X X 

12 Su jefe inmediato participa siempre de las actividades de capacitación 

para mejorar su desempeño laboral. 

X X X 

13 La entidad brinda capacitaciones constantes de acuerdo a las 

funciones que realiza y con especialistas sobre el tema 

X X X 

14 Considera que el tiempo del desarrollo de las capacitaciones, 

dependiendo el tema, han sido suficientes 

X X X 

Cultura organizacional Si No Si No Si No 

15 La entidad dio a conocer periódicamente los valores institucionales 

durante esta pandemia  

X X X 

16 Su jefe inmediato promovió durante la realización del trabajo remoto 

los valores institucionales para motivarlo en su labor diaria 

X X X 

17 Su oficina promovió constantemente el trabajo en equipo durante el 

trabajo remoto  

X X X 

18 Recibió algún reconocimiento de su trabajo que realiza de parte de su 

jefe inmediato  

X X X 

19 La entidad promovió las buenas relaciones humanas entre 

compañeros de trabajo durante el trabajo remoto  

X X X 

20 La entidad dio a conocer de manera frecuente la misión y visión 

institucional  

X X X 

21 La gestión de la entidad promueve periódicamente que usted se sienta 

identificado con la entidad  

X X X 



Observaciones (precisar si hay suficiencia): el instrumento cuenta con suficiencia 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [X ]                        No aplicable [   ] 

Apellidos  y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Yocelinda Melgarejo Blanco  DNI: 47045018 

Especialidad del validador: Abogada y Maestra en Gestión Pública 

 16 de mayo de 2022 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 

2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 

dimensión específica del constructo  

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 

conciso, exacto y directo 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 

son suficientes para medir la dimensión 

   ------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEL TRABAJO REMOTO 

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

Tecnologías de la información Si No Si No Si No 

1 La entidad le brindó siempre los equipos necesarios en tecnología 

para el desarrollo de las actividades desde casa 

X X X 

2 La entidad convocó constantemente a los trabajadores para dar a 

conocer y explicar la situación del trabajo remoto 

X X X 

3 Considera que el área de informática brinda un apoyo técnico 

constante para el manejo del correo institucional y medios digitales 

brindados por la entidad. 

X X X 

4 La entidad utiliza siempre tecnologías de la información para convocar 

a reuniones donde estén presenten todos los trabajadores  

X X X 

5 La entidad siempre cuenta con canales digitales que permiten conocer 

el avance de la gestión durante el trabajo remoto  

X X X 

6 La entidad realiza talleres o seminarios constantes sobre el uso de las 

tecnologías de la información y comunicación relacionados a las 

funciones laborales  

X X X 

7 Considera que no podría realizar su trabajo sin el uso de las 

herramientas digitales y tecnológicas  

X X X 

Desconexión digital Si No Si No Si No 

8 Considera que tuvo mayor presión por parte de sus superiores cuando 

realizó trabajo remoto 

X X X 

9 Su jefe realizó llamadas telefónicas frecuentes fuera del horario laboral 

para coordinar temas laborales  

X X X 



10 Su jefe le remite correos electrónicos frecuentemente fuera del horario 

laboral para coordinar temas laborales de último momento  

X X X 

11 La entidad estableció mecanismos para el registro virtual de asistencia 

(hora de inicio y hora de salida) durante el trabajo remoto  

X X X 

12 Su entidad le ha requerido que después de su horario laboral esté 

atento a su celular y correo electrónico institucional en caso surja 

coordinaciones de trabajo  

X X X 

13 Su entidad le otorga siempre alguna compensación no dinerario por 

realizar horas extras a su horario laboral 

X X X 

14 Su jefe se comunica constantemente por trabajo cuando se encuentra 

de vacaciones o durante el tiempo de licencia  

X X X 

Jornada laboral Si No Si No Si No 

15 Considera que su jefe le asigna adecuadamente las actividades a 

realizar respetando su jornada laboral  

X X X 

16 Considera que su jornada laboral se vio alterada constantemente ante 

la realización del trabajo remoto 

X X X 

17 Considera que la realización del trabajo remoto alteró constantemente 

su vida personal y familiar 

X X X 

18 Considera usted que el trabajo remoto produce mayor grado de estrés 

en los trabajadores. 

X X X 

19 Considera que la entidad brindó asesoramiento constante para el 

manejo del estrés y enfermedades ocupacionales por el trabajo remoto 

X X X 

20 Considera que su jornada laboral en el trabajo remoto se extendió 

constantemente por mayor carga laboral 

X X X 

21 Considera que durante el trabajo remoto ha podido realizar una 

adecuada organización de su tiempo laboral, familiar y social.  

X X X 



1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 

2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 

dimensión específica del constructo  

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 

conciso, exacto y directo 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 

son suficientes para medir la dimensión 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): el instrumento tiene suficiencia 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ X ]                        No aplicable [   ] 

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Yocelinda Melgarejo Blanco   DNI: 47045018 

Especialidad del validador: Abogada y Maestra en Gestión Pública 

 16 de mayo de 2022 

   ------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 





CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

Desempeño laboral Si No Si No Si No 

1 Considera que la entidad aplicó el trabajo remoto enfocado en mejorar 

su desempeño laboral 

X X X 

2 Considera que el trabajo remoto aumentó tu productividad y eficiencia X X X 

3 Considera que la entidad define el éxito sobre la base de su eficiencia 

y desempeño en el cumplimiento de objetivos institucionales 

X X X 

4 Considera que la entidad le brinda  constantemente las oportunidades, 

medios y espacios para crecer dentro de la institución  

X X X 

5 Considera que la entidad le brinda frecuentemente las oportunidades, 

medios y espacios para desarrollarse profesionalmente 

X X X 

6 Considera que la supervisión y coordinación constante de su jefe 

mejora su desempeño laboral  

X X X 

7 La entidad lo evalúa de manera periódica a fin de medir su desempeño 

laboral y comparte los resultados  

X X X 

Gestión de la capacitación Si No Si No Si No 

8 Considera que la entidad capacitó frecuentemente a los trabajadores 

respecto del sistema de Gestión Documentaria que coadyuve al mejor 

desempeño laboral en trabajo remoto 

X X X 

9 La entidad le brindó capacitaciones frecuentes sobre herramientas 

digitales para realizar el trabajo remoto 

X X X 



10 La entidad brindó asistencia técnica constante sobre las plataformas 

digitales implementadas para conectar a todos los trabajadores que 

realizan trabajo remoto.  

X X X 

11 La entidad ofrece capacitaciones frecuentes como forma de 

compensar las horas no laboradas durante la emergencia sanitaria.  

X X X 

12 Su jefe inmediato participa siempre de las actividades de capacitación 

para mejorar su desempeño laboral. 

X X X 

13 La entidad brinda capacitaciones constantes de acuerdo a las 

funciones que realiza y con especialistas sobre el tema 

X X X 

14 Considera que el tiempo del desarrollo de las capacitaciones, 

dependiendo el tema, han sido suficientes 

X X X 

Cultura organizacional Si No Si No Si No 

15 La entidad dio a conocer periódicamente los valores institucionales 

durante esta pandemia  

X X X 

16 Su jefe inmediato promovió durante la realización del trabajo remoto 

los valores institucionales para motivarlo en su labor diaria 

X X X 

17 Su oficina promovió constantemente el trabajo en equipo durante el 

trabajo remoto  

X X X 

18 Recibió algún reconocimiento de su trabajo que realiza de parte de su 

jefe inmediato  

X X X 

19 La entidad promovió las buenas relaciones humanas entre 

compañeros de trabajo durante el trabajo remoto  

X X X 

20 La entidad dio a conocer de manera frecuente la misión y visión 

institucional  

X X X 

21 La gestión de la entidad promueve periódicamente que usted se sienta 

identificado con la entidad  

X X X 



Observaciones (precisar si hay suficiencia): el instrumento cuenta con suficiencia 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [X ]  No aplicable [   ] 

Apellidos  y nombres del juez validador. Mg: Kelly Kate Solano Adrian  DNI: 44773400 

Especialidad del validador: Maestra en Gestión Pública 

 16 de mayo de 2022 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 

2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 

dimensión específica del constructo  

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 

conciso, exacto y directo 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 

son suficientes para medir la dimensión 

   ------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 



Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

Tecnologías de la información Si No Si No Si No 

1 La entidad le brindó siempre los equipos necesarios en tecnología 

para el desarrollo de las actividades desde casa 

X X X 

2 La entidad convocó constantemente a los trabajadores para dar a 

conocer y explicar la situación del trabajo remoto 

X X X 

3 Considera que el área de informática brinda un apoyo técnico 

constante para el manejo del correo institucional y medios digitales 

brindados por la entidad. 

X X X 

4 La entidad utiliza siempre tecnologías de la información para convocar 

a reuniones donde estén presenten todos los trabajadores  

X X X 

5 La entidad siempre cuenta con canales digitales que permiten conocer 

el avance de la gestión durante el trabajo remoto  

X X X 

6 La entidad realiza talleres o seminarios constantes sobre el uso de las 

tecnologías de la información y comunicación relacionados a las 

funciones laborales  

X X X 

7 Considera que no podría realizar su trabajo sin el uso de las 

herramientas digitales y tecnológicas  

X X X 

Desconexión digital Si No Si No Si No 

8 Considera que tuvo mayor presión por parte de sus superiores cuando 

realizó trabajo remoto 

X X X 

9 Su jefe realizó llamadas telefónicas frecuentes fuera del horario laboral 

para coordinar temas laborales  

X X X 

10 Su jefe le remite correos electrónicos frecuentemente fuera del horario 

laboral para coordinar temas laborales de último momento  

X X X 

11 La entidad estableció mecanismos para el registro virtual de asistencia 

(hora de inicio y hora de salida) durante el trabajo remoto  

X X X 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEL TRABAJO REMOTO 



12 Su entidad le ha requerido que después de su horario laboral esté 

atento a su celular y correo electrónico institucional en caso surja 

coordinaciones de trabajo  

X X X 

13 Su entidad le otorga siempre alguna compensación no dinerario por 

realizar horas extras a su horario laboral 

X X X 

14 Su jefe se comunica constantemente por trabajo cuando se encuentra 

de vacaciones o durante el tiempo de licencia  

X X X 

Jornada laboral Si No Si No Si No 

15 Considera que su jefe le asigna adecuadamente las actividades a 

realizar respetando su jornada laboral  

X X X 

16 Considera que su jornada laboral se vio alterada constantemente ante 

la realización del trabajo remoto 

X X X 

17 Considera que la realización del trabajo remoto alteró constantemente 

su vida personal y familiar 

X X X 

18 Considera usted que el trabajo remoto produce mayor grado de estrés 

en los trabajadores. 

X X X 

19 Considera que la entidad brindó asesoramiento constante para el 

manejo del estrés y enfermedades ocupacionales por el trabajo remoto 

X X X 

20 Considera que su jornada laboral en el trabajo remoto se extendió 

constantemente por mayor carga laboral 

X X X 

21 Considera que durante el trabajo remoto ha podido realizar una 

adecuada organización de su tiempo laboral, familiar y social.  

X X X 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): el instrumento tiene suficiencia 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X ]  No aplicable [   ] 



Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Kelly Kate Solano Adrián DNI: 44773400 

Especialidad del validador: 

 16 de mayo de 2022 

1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 

2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 

dimensión específica del constructo  

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 

conciso, exacto y directo 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 

son suficientes para medir la dimensión 

   ------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 





CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

Desempeño laboral Si No Si No Si No 

1 Considera que la entidad aplicó el trabajo remoto enfocado en mejorar 

su desempeño laboral 

X X X 

2 Considera que el trabajo remoto aumentó tu productividad y eficiencia X X X 

3 Considera que la entidad define el éxito sobre la base de su eficiencia 

y desempeño en el cumplimiento de objetivos institucionales 

X X X 

4 Considera que la entidad le brinda  constantemente las oportunidades, 

medios y espacios para crecer dentro de la institución  

X X X 

5 Considera que la entidad le brinda frecuentemente las oportunidades, 

medios y espacios para desarrollarse profesionalmente 

X X X 

6 Considera que la supervisión y coordinación constante de su jefe 

mejora su desempeño laboral  

X X X 

7 La entidad lo evalúa de manera periódica a fin de medir su desempeño 

laboral y comparte los resultados  

X X X 

Gestión de la capacitación Si No Si No Si No 

8 Considera que la entidad capacitó frecuentemente a los trabajadores 

respecto del sistema de Gestión Documentaria que coadyuve al mejor 

desempeño laboral en trabajo remoto 

X X X 



9 La entidad le brindó capacitaciones frecuentes sobre herramientas 

digitales para realizar el trabajo remoto 

X X X 

10 La entidad brindó asistencia técnica constante sobre las plataformas 

digitales implementadas para conectar a todos los trabajadores que 

realizan trabajo remoto.  

X X X 

11 La entidad ofrece capacitaciones frecuentes como forma de 

compensar las horas no laboradas durante la emergencia sanitaria.  

X X X 

12 Su jefe inmediato participa siempre de las actividades de capacitación 

para mejorar su desempeño laboral. 

X X X 

13 La entidad brinda capacitaciones constantes de acuerdo a las 

funciones que realiza y con especialistas sobre el tema 

X X X 

14 Considera que el tiempo del desarrollo de las capacitaciones, 

dependiendo el tema, han sido suficientes 

X X X 

Cultura organizacional Si No Si No Si No 

15 La entidad dio a conocer periódicamente los valores institucionales 

durante esta pandemia  

X X X 

16 Su jefe inmediato promovió durante la realización del trabajo remoto 

los valores institucionales para motivarlo en su labor diaria 

X X X 

17 Su oficina promovió constantemente el trabajo en equipo durante el 

trabajo remoto  

X X X 

18 Recibió algún reconocimiento de su trabajo que realiza de parte de su 

jefe inmediato  

X X X 

19 La entidad promovió las buenas relaciones humanas entre 

compañeros de trabajo durante el trabajo remoto  

X X X 

20 La entidad dio a conocer de manera frecuente la misión y visión 

institucional  

X X X 

21 La gestión de la entidad promueve periódicamente que usted se sienta 

identificado con la entidad  

X X X 



Observaciones (precisar si hay suficiencia): el instrumento cuenta con suficiencia 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [X ]                        No aplicable [   ] 

Apellidos  y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Jairo Jhordy Meza Ramírez  DNI: 70249931 

Especialidad del validador: Abogado y Maestro en Gestión Pública 

 16 de mayo de 2022 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 

2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 

dimensión específica del constructo  

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 

conciso, exacto y directo 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 

son suficientes para medir la dimensión 

------------------------------------------

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEL TRABAJO REMOTO 

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

Tecnologías de la información Si No Si No Si No 

1 La entidad le brindó siempre los equipos necesarios en tecnología 

para el desarrollo de las actividades desde casa 

X X X 

2 La entidad convocó constantemente a los trabajadores para dar a 

conocer y explicar la situación del trabajo remoto 

X X X 

3 Considera que el área de informática brinda un apoyo técnico 

constante para el manejo del correo institucional y medios digitales 

brindados por la entidad. 

X X X 

4 La entidad utiliza siempre tecnologías de la información para convocar 

a reuniones donde estén presenten todos los trabajadores  

X X X 

5 La entidad siempre cuenta con canales digitales que permiten conocer 

el avance de la gestión durante el trabajo remoto  

X X X 

6 La entidad realiza talleres o seminarios constantes sobre el uso de las 

tecnologías de la información y comunicación relacionados a las 

funciones laborales  

X X X 

7 Considera que no podría realizar su trabajo sin el uso de las 

herramientas digitales y tecnológicas  

X X X 

Desconexión digital Si No Si No Si No 



8 Considera que tuvo mayor presión por parte de sus superiores cuando 

realizó trabajo remoto 

X X X 

9 Su jefe realizó llamadas telefónicas frecuentes fuera del horario laboral 

para coordinar temas laborales  

X X X 

10 Su jefe le remite correos electrónicos frecuentemente fuera del horario 

laboral para coordinar temas laborales de último momento  

X X X 

11 La entidad estableció mecanismos para el registro virtual de asistencia 

(hora de inicio y hora de salida) durante el trabajo remoto  

X X X 

12 Su entidad le ha requerido que después de su horario laboral esté 

atento a su celular y correo electrónico institucional en caso surja 

coordinaciones de trabajo  

X X X 

13 Su entidad le otorga siempre alguna compensación no dinerario por 

realizar horas extras a su horario laboral 

X X X 

14 Su jefe se comunica constantemente por trabajo cuando se encuentra 

de vacaciones o durante el tiempo de licencia  

X X X 

Jornada laboral Si No Si No Si No 

15 Considera que su jefe le asigna adecuadamente las actividades a 

realizar respetando su jornada laboral  

X X X 

16 Considera que su jornada laboral se vio alterada constantemente ante 

la realización del trabajo remoto 

X X X 

17 Considera que la realización del trabajo remoto alteró constantemente 

su vida personal y familiar 

X X X 

18 Considera usted que el trabajo remoto produce mayor grado de estrés 

en los trabajadores. 

X X X 

19 Considera que la entidad brindó asesoramiento constante para el 

manejo del estrés y enfermedades ocupacionales por el trabajo remoto 

X X X 

20 Considera que su jornada laboral en el trabajo remoto se extendió 

constantemente por mayor carga laboral 

X X X 



21 Considera que durante el trabajo remoto ha podido realizar una 

adecuada organización de su tiempo laboral, familiar y social.  

X X X 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): el instrumento tiene suficiencia 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ X ]  No aplicable [   ] 

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Jairo Jhordy Meza Ramírez  DNI: 70249931 

Especialidad del validador: Abogado y Maestro en Gestión Pública 

 16 de mayo de 2022 

1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 

2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 

dimensión específica del constructo  

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 

conciso, exacto y directo 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 

son suficientes para medir la dimensión 

------------------------------------------

Firma del Experto Informante.
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