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RESUMEN

Este proyecto de investigacion busca establecer en qué medida la
gestion del talento humano se relaciona con el desempeio laboral remoto del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Amarilis - 2020. Se
llevé una metodologia con un tipo de investigacion aplicada, con un enfoque
cuantitativo y un nivel correlacional, asi también tiene un disefio de
investigacion no experimental. La variable dependiente de esta investigacién
es el desempefio laboral y como variable independiente tenemos a la gestidon
del talento humano,la poblacion y muestra esta compuesta por 75 servidores
publicos entre contratados y nombrados. La técnica que se empled en este
presente trabajo fue la encuesta, como instrumento se empleo el cuestionario,
con el fin de conocer cual es la relacidon que existe entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral remoto. Se concluyé que la gestidn del talento
humano se relaciona de manera estrecha y significativa con el desempefio
laboral remoto del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de
Amarilis — 2020, con un valor de 0,700, ésta relacion se da de manera positiva
alta; dicho de otro modo, que a un buen aprovechamiento del talento humano

habra un desempenio laboral éptimo de parte de los servidores publicos.

Palabra clave: Talento humano, gestién, desempefio laboral.
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ABSTRACT

This research project seeks to establish to what extent the management
of human talent is related to the remote work performance of the administrative
staff of the District Municipality of Amarilis - 2020. A methodology was carried
out with a type of applied research, with a quantitative approach and a
correlational level, thus also has a non-experimental research design. The
dependent variable of this research is job performance and as an independent
variable we have the management of human talent, the population and
sampleis made up of 75 public servants between hired and appointed. The
technique used in this present work was the survey, as an instrument the
questionnaire was used, in order to know what is the relationship that exists
between the management of human talent and remote work performance. It
was concluded that the management of human talent is closely and
significantly related to the remote work performance of the administrative staff
in the District Municipality of Amarilis - 2020, with a value of 0.700, this
relationship is positively high; In otherwords, that to a good use of human talent

there will be an optimal job performance on the part of public servants.

Keyword: Human talent, management, job performance.

Xii



INTRODUCCION

El reciente proyecto de investigacion se titula: “LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y EL DESEMPENO LABORAL REMOTO DE LOS
TRABAJADORESADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE AMARILIS -

2020”. La pandemia mundial por el coronavirus, ha hecho que muchas
instituciones publicas no estén permitidas de realizar trabajo presencial
obligandolas a implementar sistemas de trabajo virtual, situacion por el cual la
inmensa mayoria de municipios no estaban preparadas, debido a que sus
trabajadores no tenian la capacitacion y no conocian en su gran mayoria
herramientas de teletrabajo; sin embargo, el sistema de teletrabajo ya estaba
normado dentro de la legislacidn laboral peruana vigente, es asi que, el
teletrabajo es una de las formas equivalentes al trabajo presencial y no tiene
ninguna connotacién extrafia, por lo que los municipios se enfrentan a una
realidad distinta donde los multiples objetivos que tienen que lograr segun su
planificacion estratégica, deben ser llevada a cabo por trabajadores que
realicen labores remotas sin disminuir su desempenfo laboral que surge un
gran reto para todos. En otras palabras, la contrastacién tanto de la gestion

del talento Humano y el desempeno laboral remoto.

La investigacién se elaboré de acuerdo al reglamento de grados y
titulos de laUniversidad de Huanuco. La finalidad de la presente investigacion
fue darrespuesta al problema general de la investigacion; ;Cual es la
relacion queexiste entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral remoto delpersonal administrativo en la Municipalidad Distrital de
Amarilis - 20207, paraello se logré aplicar un instrumento de investigacion
referente a las variables deestudio. La metodologia aplicada fue disefiada
para la presente investigacién elcual permitié obtener informacién para poder
ser contrastada con la bibliografiademandada, la presente tesis se presenta
en cuatro capitulos fundamentales: En el capitulo I, se ahondo Ila
problematica en la descripcion del problema de investigacion, donde
hallaremos la variable de estudio, con ello determinaremos también los

objetivos, general y especificos, y se mencionaron las limitaciones y

xiii



viabilidades en la investigacién. También se hallaron la Justificacion tanto

tedrica, practica o metodoldgica, ademas las limitaciones y la viabilidad

para ejecutar nuestro proyecto de investigacion.

En el capitulo Il, hallaremos el marco te6rico empleando los antecedentes
que estudian las variables, internacionales, nacionales y locales, también se
encuentran las bases tedricas que sirvieron de soporte para nuestra
investigacion, las definiciones conceptuales y las variables de estudio y su

Operacionalizacion.

En el capitulo lll, se observa la metodologia de la investigacion, de que es
de tipo aplicada, bajo un enfoque cuantitativo, se trabajoé bajo un disefo no
experimental, técnicas y métodos utilizados para el analisis de datos, la
poblacién y muestra de estudio fue de 75 servidores publicos entre contratos

y nombrados a quienes va dirigido la investigacion.

El capitulo IV, los efectos derivados a través de las encuestas aplicadas a los

servidores publicos de la Municipalidad y representados por tablas y graficos.

La discusidn de resultados con los antecedentes de la investigacion,

las conclusiones y recomendaciones, referencias bibliograficas y los anexos.

Xiv



CAPITULO |
1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion del problema

En los diversos gremios empresariales la gestion del talento
humano establece en una organizacion tanto el éxito como el fracaso,
desde la administracion de dichas entidades publicas que no son ajenas
a este fendmeno, pues para la finalidad de éstas que es la creacion del
valor publico a través de sus multiples servicios y obras, requiere de
personas no solo con conocimientos técnicos sino comprometidas con su
institucion y con su ciudadania y de procesos tecnologicos que aceleren
los procedimientos burocraticos para acelerar y optimizar las inversiones,
segun la referencia emitida por la secretaria de la Comision econémica
para América Latina (2020) “Son 14 gobiernos a mas que en América
Latina vienen desarrollando e implementando politicas de modernizacion
de sus recursos humanos, ésta reforma no solo es normativa sino
tambiéntécnica, pues se pretende disefiar y aplicar instrumentos que
mida las capacidades y la eficiencia laboral de dichos administrativos”,
En el marco de la emergencia sanitaria a nivel mundial debido al COVID
19 de manera ecumeénica, ha obligado a las entidades en general a
recurrir al trabajo remoto de sus trabajadores, es asi que muchas
entidades publicas no se hallaban preparadas ni técnica ni politicamente
para que el trabajo remoto se implemente, en este sentido estudios como
el de Robles (2018) “Indican que en procesos sistematizados la
migracién de trabajo fisico a trabajo remoto es mucho mas eficiente, de
la misma manera es importante sefialar que un factor clave de este
proceso son las competencias tecnoldgicas que tenga el funcionario para
hacer del proceso de migracion algo agil y rapido”, todos estos factores
hacen que este sea un tema de vital importancia.

El trabajo remoto ha sido una alternativa mas éptima en estos
tiempos de incertidumbre social y laboral, en la actualidad mediante la

tecnologia que
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avanza constantemente, aflora nuevos modelos y tendencias que
nos van a permitir reformar el trabajo en conjunto obteniendo una mejor
productividad, mediante el uso eficiente de las redes sociales, video

llamadas, aplicativos (Google Meet, Zoom), aulas virtuales, etc.

En Peru el contexto de la pandemia mundial por el coronavirus, ha
hecho que muchas instituciones publicas no estén permitidas de realizar
trabajo presencial obligandolas a implementar sistemas de trabajo
virtual,situacién por el cual la inmensa mayoria de municipios no estaban
preparadas, debido a que sus trabajadores no tenian la capacitacion y no
conocian en su gran mayoria herramientas de teletrabajo; sin embargo,
el sistema de teletrabajo ya estaba normado dentro de la legislacion
laboral peruana vigente, es asi que, el teletrabajo es una de las formas
equivalentes al trabajo presencial y no tiene ninguna connotacion
extrafa, por lo que los municipios se enfrentan a una realidad distinta
donde los multiples objetivos que tienen que lograr segun su
planificacion estratégica, deben ser llevada a cabo por trabajadores que
realicen labores remotas sin disminuir su desempenio laboral que surge
un gran reto para todos. En otras palabras, la contrastacion tanto de la

gestion del talento Humano y el desempenio laboral remoto.

Dado el caso de la Municipalidad Distrital de Amarilis, que es una
entidad publica perteneciente al gobierno sub-nacional creada en el afo
1986, es considerada como una municipalidad Metropolitana pues esta
contigua ala capital de la region, siendo uno de los municipios mas
grandes a nivel presupuestal y de recursos Humanos, se espera que sea
modelo engestion de sus recursos Humanos; sin embargo, los hechos
demuestran que no se han tenido ni desarrollado politicas encaminadas
a un real incremento de las capacidades de sus trabajadores, tampoco
estd aun inmerso dentro de la ley SERVIR, es asi que, por consecuente
la Gestion del talento Humano no esta desarrollada totalmente en dicha
entidad. En marzo del afio 2020 el Gobierno Peruano decret6 Estado de
Emergencia, inmovilidad social y la prohibicién de trabajo presencial,

lo cual obligd a
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esta entidad de manera inmediata a realizar el trabajo remoto o
teletrabajo, la entidad no se encontraba preparada pues, por ejemplo, el
sistema de actualizacion tanto de la gestion Publica y del Control Interno,
no estan aun implementadas en la entidad, mas del 60% de trabajadores
nombrados no acreditan conocimientos tecnologicos ni capacitaciones
sobre teletrabajo, muchos de los procesos que se realizan en los 11
sistemas administrativos publicos solo se llevaban a cabo de manera
fisicay gran parte de los servicios que ofrece la Municipalidad no cuentan
con plataformas para la atencién virtual, esto también se puede
evidenciar con la encuesta de Career Partners Peru, donde expresan que
a referencia deltrabajo remoto, el 72% de empresas en el Peru reconoce
que no estaban preparadas para la crisis. (Vega, 2020)

Bajo este diagndstico la presente investigacion, pretende
identificar como se desarrolla la Gestion del talento Humano en la
Municipalidad Distrital de Amarilis, mediante un analisis bajo sus
componentes: analisis de tareas, capacitacion y desarrollo, evaluacion
del desempefo; y relacionar estas dimensiones con la variable
Desempefo laboral remoto, la cual también se midié y caracterizé6 a
través de sus dimensiones: cumplimiento de metas y objetivos,
superacion personal y trabajo en equipo. Es por ello que el desarrollo del
presente trabajo de investigacion logré relacionar la Gestidon del talento
Humano y el desempenio laboral remoto del personal administrativo de la

Municipalidad Distrital de Amarilis.
1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

¢ Cual es la relacion que existe entre la gestion del talento humano
y el desempeno laboral remoto del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Amarilis - 20207

1.2.2. Problemas especificos

PE1: ;Cual es la relacion que existe entre el analisis de tarea y el
desempeio laboral remoto del personal administrativo de la
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1.3.

1.4.

1.5.

Municipalidad Distrital de Amarilis - 20207?

PE2: ;Cual es la relacion que existe entre la capacitacion y desarrollo
y el desempeiio laboral remoto del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Amarilis - 20207?

PEs: ¢ Cual es la relacidon que existe entre evaluacion del desempefio y
el desempeino laboral remoto del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Amarilis - 20207

Objetivo general

OG: Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento
humano y el desempefo Ilaboral remoto del personal

administrativo de laMunicipalidad Distrital de Amarilis - 2020.
Objetivos especificos

OE1: Determinar la relacion que existe entre el analisis de tareas y el
desempefo laboral remoto del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Amarilis — 2020.

OE:: Determinar la relacion que existe entre la capacitacion y desarrollo
y el desempenio laboral remoto del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Amarilis - 2020.

OEs: Determinar la relacibn que existe entre la evaluacion del
desempefio y el desempefio laboral remoto del personal

administrativo de laMunicipalidad Distrital de Amarilis - 2020.

Justificacion de la investigacion

1.5.1. Justificacion tedrica

La investigacion que se desarrolld buscoé el andlisis de la
influencia de la gestidon del talento humano como mecanismo para
repotenciar a las municipalidades, buscando en el proceso su eficacia en

relaciénal desempefio laboral remoto de sus trabajadores; pudiéndose
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aplicar en las diversas entidades publicas y privadas dentro del entorno
huanuquefio; es por ello, que dicha investigacion es de sumaimportancia
tedrica porque vamos a recolectar datos que nos van a permitir llegar a

una realidad concreta.

1.5.2. Justificacion metodolégica

La presente investigacion sirvi6 como antecedentes para las
futuras investigaciones relacionadas a este tema, asi como los

instrumentos elaborados podran ser utilizados por otro investigador

1.5.3. Justificacion practica

1.6.

La investigacion viene a ser practica ya que como inclinacion tiene
el resolver las dificultades que repercuten en la gestion del talento
humano y el desempeio laboral remoto de la municipalidad distrital de
amarilis, identificando los puntos fuertes y débiles de estas dos variables,
sugiriendo estrategias para optimizar los procesos administrativos en
favor de los usuarios de la institucion; por ultimo este proyecto sera fuente
de utilidad y referencias para proximas investigaciones que tengan

similar interés.
Limitaciones de la investigacion

Una de las principales limitaciones fue la obtencion de la
informacion y el proceso de recoleccion de datos; sin embargo, éstas
pudieron ser superadas con la dedicacion y con el apoyo del asesor. Del
mismo modo con el uso de procedimientos formales que realizo el
investigador para obtener los datos de primera fuente y de esta manera

llevar a buen puerto la presente investigacion.

1.7. Viabilidad de la investigacion

La investigacion fue viable por el siguiente motivo:

Se efectud en una entidad publica; por lo tanto, fue accesible en

cuanto a la informacion requerida por parte del personal y su ambiente
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laboral. Asimismo, mi persona se encontraba laborando en dicha
institucion y se pudo tener todo acceso a la informacion. Por ello,
podemos decir que la presente investigacion tuvo una viabilidad

asegurada para su exposicion.
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CAPITULO Il

2. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

Conforme al tema del estudio de investigacion titulada “la gestion
deltalento humano y el desempefio laboral remoto de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Amarilis — 2020”, como
referencia tiene una variedad de estudios relacionados al tema, los

cuales se detallara a continuacion:
2.1.1. Antecedentes Internacionales

Daniel (2015), desarrollo una investigacion de enfoque
cuantitativo y de alcance correfacional cuyo titulo es: “La Gestion del
talento humano y su relacion con el desempefio laboral de las personas
con discapacidad en las instituciones publicas de la provincia del Carchi”.
Tesis para optar al grado de Licenciatura de Ingeniero en Administracion
de Empresas y Marketing de la Facultad de Comercio Internacional,
Integracién, Administracion y Economia, de la Universidad Politécnica
Estatal del Carchi, Ecuador. De la cual se extraen las principales

conclusiones:

A través de entrevistas y encuestas, se relevaron las muestras de
poblacién encuestadas, los sujetos de la encuesta incluidos fueron
individuos con discapacidad y responsables de las entidadespublicas de
la provincia de Cachi. Concluyen que el 44,58% de las instituciones
publicas no implementan una gestion de capacidades, loque afectara el
desempeno de los servidores publicos, por lo que se propone el plan de
nominaciones de "modo de gestion de talento humano inclusivo de

capacidades".

Obtuvo informacion sobre el tema de la instruccion, y concluyé que
el objetivo es mejorar el desempeino laboral de las personas con

discapacidad, al mismo tiempo incrementar la eficiencia de las
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actividades laborales y contribuir para el alcance de los objetivos

institucionales.

Maribel (2016), ejecuto una investigacion de enfoque cuantitativo
yde alcance correlacional cuyo titulo es: “Modelo de gestion de talento
humano para elevar el desempefio laboral de la empresa INGEMED
ubicada en Guajalo Canton Quito en el periodo 2015- 2016.”. Tesis para
optar el titulo de Ingeniera Comercial, en la Universidad Técnicade
Cotopaxi, Latacunga- Ecuador. De la cual se extrae las siguientes

conclusiones:

Se obtuvo la recopilacién de informacién fundamental del
responsable de la empresa para poder analizarlo y asi diagnosticar
situacionalmente, esta informacion ayuda a obtener defectos
relacionados con el talento, a la vez que se aplican métodos de
investigacion para organizar en consecuencia a las personas que se

dedican a diferentes tareas.

El modelo propuesto intenta lograr la efectividad y eficiencia de la
competitividad de los talentos con base en el disefio de procesos. Estos
procesos ayudaran primero a establecer un proceso formal para asegurar
la contratacion del personal requerido, y lo mas importante, la retencion
a través de la provision de personas. que desarrollan oportunidades para

llevar a la organizacion al éxito.
2.1.2. Antecedentes Nacionales

Flores (2018), desarrollo una investigacion de enfoque
cuantitativo yde alcance correlacional cuyo titulo es: “Gestion del talento
humano y desempeio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Chancay, 2018.”. Tesis para optar el Titulo
Profesional delngeniero Industrial, en la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion. De la cual se extrae las siguientes
conclusiones: Existe una correlacion positiva muy fuerte entre la
gestion devariables de recursos humanos y el desempefio laboral, y
el coeficiente de correlacion es R = 97.1%, lo cual refleja que su
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conocimiento de la gestion de recursos humanos también sera mayory
comprendera mejor la percepcion sobre el desempefo laboral del

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Chancay.

La relacién del desarrollo del talento y las variables de desempefio
laboral tienen una correlacion positiva, y su coeficiente de correlaciénes
R = 83.6%, lo cual refleja que mientras mayor es la percepcion del
desarrollo del talento, mejor es la comprension del desempeiio laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Chancay;
teniendo como modelo para explicar tal vinculo: Desempefio laboral (Y)

= 0,126 + 0,876*(Desarrollo del talento humano).

Alvarez  (2015), ejecuto una investigaciéon de enfoque
cuantitativo yde alcance correlacional cuyo titulo es: “Relacion entre
clima organizacional y desemperio laboral en los trabajadores
administrativos de la universidad cesar vallejo de Trujillo.”. Tesisrealizada
para obtener el Grado académico de Maestra en ingenieria industrial con
mencion en organizacion y direccion de recursos humanos, en la
Universidad Nacional de Trujillo— Escuela de Postgrado. De la cual se

extrae las siguientes conclusiones:

Existe una relaciéon primordial entre el clima y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Universidad César Vallejo de La
Libertad, lo cual refleja que el clima laboral es fundamental para
poder tener un nivel apropiado de desempefio del personal en la
institucion, por lo que se puede afirmar la existencia de un vinculo causal

y positivo entre las dos variables.

El clima laboral del personal administrativo de la Universidad
César Vallejo de La Libertad ha alcanzado un nivel alto de 41.67%, y el
58.33% de los administradores intermedios tienen un nivel medio, lo que

demuestra que tienen un buen clima laboral. Un gran numero de

personas piensa o piensa que el entorno laboral no es el mas

adecuado.

23



2.1.3. Antecedentes Regional

Ramos (2017); ejecuto una investigacion de enfoque cuantitativo
y dealcance correlacional cuyo titulo es: “Gestion del talento humano y el
desempenio laboral de la municipalidad distrital de Pichanaqui, 2017".
Facultad de Ciencias Empresariales. Tesis para optar al Grado de
Licenciado en Administracion, en la Universidad de Huanuco. De la cual

se extraen las principales conclusiones:

Arroja un valor de 0,819 para gestion de personal y el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Pichanaqui, esto luego de tener
en cuenta el coeficiente de Spearman el cual indica que existe un alto
grado de correlacion positiva entre las variables gestion de personal y
desempenio laboral. Por tanto, estd comprobado que existe una gestiéon
de personal eficiente, por consiguiente, toma en cuenta que se

incrementara el valor del desempefio laboral de los trabajadores.

La formacion del personal y la calidad de vida laboral de la
Municipalidad Distrital de Pichanaqui, nos permiten comprobar que su
valor es de 0,756 a través del coeficiente de Spearman, lo que demuestra
que existe una alta correlacion positiva entre la formacion del personal y

la calidad del trabajo.

Navarro (2019), desarrollo una investigacion de enfoque
cuantitativo yde alcance correlacional cuyo titulo es: “La motivacion y el
desemperio laboral en los trabajadores administrativos de la unidad de
Gestion Educativa Local de Padre Abad-Aguaytia” Tesis para optar el
grado académico de Maestro en Ciencias Econdmicas mencién en:
Gestidon Publica, en la Universidad de Huanuco “UDH”. De la cual se

extrae las siguientes conclusiones:

La correlacion determinada entre las dimensiones de las
condiciones laborales y el desempefio laboral El resultado también es
significativo (valor P = 0,000). La correlacion es directa, con una
calificacion moderadamente positiva (calificacion = 0,582). Tal resultado
demuestra que en el caso de que incremente la efectividad de la
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motivacion, al mismo tiempo se mejorara el desempeio laboral de

manera proporcional.

El coeficiente de correlacién indica que entre la dimensién salario
y beneficios con el desempefio laboral, llevan una relacion significativa y
tal resultado lleva en si un grado de correlacion positivo muy bajo (rs =
0.064; P-valor = 0.669). El resultado refleja que, si no incrementa y
mejora el salario y los beneficios, no existira una mejorao incremento del

desempenio laboral.
2.2. Bases teodricas
2.2.1. Gestion del Talento Humano

Segun la Real Academia Espanola, se precisa que dicha variable
cuenta con una variedad de acepciones, en las que podemos encontrar
que el talento consiste en la inteligencia o capacidad de entender, de la
misma manera lo describe como la disposicion y capacidad para el

desempenio, o el desarrollo de una labor en especifica.
2.2.2. Talento Humano
Chiavenato (2009), define en su estudio:

La gestion de recursos humanos es el compuesto de politicas y
practicas ineludible para orientar todo el panorama de los puestos de
gestion relacionados con los recursos humanos, reclutamiento,

seleccién, capacitacion, recompensas y la evaluacion del desempeno.

Mora (2012), destacd que la gestion del talento es una herramienta

estratégica fundamental para afrontar los nuevos retos que plantea el

entorno. Se trata de mejorar las habilidades personales a nivel de
excelencia en funcién a sus exigencias, asegurando asi el desarrollo y el
potencial de las personas para que “sepan hacerlo” o lo que puedan

hacer.
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Eslava (2015), “manifest6 que se trata de un método de gestion
estratégica cuyo objetivo es crear el maximo valor para la organizacion a
través de una serie de acciones encaminadas a tener 20 tipos de
conocimientos, habilidades y capacidades en cada momento es

necesario”.

La gestion del talento humano es por no decir uno de las
definicionesmas complejas de las ciencias administrativas, se formula
luego de una evolucion de los conceptos de recursos humanos, en
diferentes épocas dentro del mundo empresarial, podemos indicar que
los recursos humanos significaban una manera despectiva de como eran
considerado el trabajador frente a una organizacion, La Gestion de
Talento es definida por muchos autores como el desarrollo de
conocimientos, habilidades y actitudes; todos ellos forman elconcepto de
competencia o talentos humanos y en funcion a esa definicién se

consideran a las dimensiones de este estudio.

2.2.3. Analisis de tareas

Segun Chiavenato (1993)

“‘Es una verificacibn comparativa de las exigencias quedichas

tareas o atribuciones imponen al ocupante”.

Examina y precisa todos los requisitos, las responsabilidades
comprendidas y las condiciones que el puesto dictamina, para poder
desempenarlo de forma eficiente y correcta. El mismo se analiza en
relacidn a los aspectos extrinsecos, es decir, los requisitos que el puesto
exige a su ocupante en cuanto a requisitos intelectuales, fisicos,

responsabilidades implicitas y condiciones de trabajo.

Este proceso sostiene como propdsito, a través de una pesquisa
sistematica de informacion sobre los puestos, tomar decisiones para
aumentar la eficiencia y productividad. Dicho recurso contribuye datos
objetivos de los compromisos, asignaciones o labores de cada puesto; y
por otro lado, se toma en cuenta las facultades, competencias,
conocimientos, habilidades y aptitudes que debe poseer el sujeto que le

permitan desempenfarlo de manera apropiada.

26



La descripcion y el analisis del cargo o puesto, proporcionan
informacion acerca de los requisitos y particularidades que el individuo
del puesto debe tomar. Teniendo ya en bandeja esa informacion, el
proceso de seleccion se centra en el analisis de esos requisitos y en el
perfil de los postulantes que se presenten. La asociaciéon de dicha
informacion basada en la descripcidon y el analisis del puesto es de
calidad y cantidad, muy sobresaliente a lade los otros métodos.
(Chiavenato, 2009)

2.2.4. Capacitacion y desarrollo

Chiavenato (2009), expresa que, por lo consiguiente, uno de los
principios mas sobresalientes de la administracién moderna de personal,
es priorizar el desarrollo reciproco y correlativo de las organizaciones y
de las personas. La legalidad del campo tiene estrecho vinculo con su
capacidad para potenciar a las personas, que es la unica forma de
rebasar a las barreras que se presentan para el futuro de las
organizaciones para que siempre estén actualizadas y sean admisibles.
Sin embargo, los procesos de capacitacion y desarrollo de las personas
engloban cuestiones complejas, como la preparacion de lideres, la
introduccién del coaching y el mentoring, la educacidén corporativa
continua, la administracion del conocimiento, la adquisicion de nuevos

talentos y el aprendizaje organizacional.

Contemplamos que la capacitaciéon es un esfuerzo por lograr la
mejora personal. Como tal, es imprescindible, pero no suficiente para
satisfacer las exigencias de la organizacion en un mundo en constante
cambio. Se necesita un impulso mas amplio y tolerante de cambio y de
mejora de la organizacion. ;Por qué? Simple, porque estamos en una
época de inseguridad y de cambios que requierende personas y de
organizaciones dinamicas, flexibles, activos e innovadores. Los tiempos
modernos exigen nuevas organizaciones y que las personas adquieran

otra posicion. (Chiavenato, 2009)

Segun refiere Chiavenato (2009), En el tiempo que, una
corporaciono entidad se predispone al mejoramiento a través de la
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calidad total, debe fijar su esquema de formacién y crecimiento, de modo
que éste sea planificado, coordinado, establecido, estimado y mejorado
en un proceso constante. Se necesitan un patron moderno y vigente de
capacitacién para apoyar ese proceso, asi como para implantar enfoques
notables de mejora en los que estén involucrados todas laspersonas
dentro de la organizacidon. La capacitacion debe tener presente, que la
necesidad de participacion y flexibilidad conlleve a capacitar y recapacitar

incesantemente. Para ello, la organizacién debe:

Invertir mas en capital humano, que en otros items de menor

relevancia

e Capacitar y recapacitar continuamente a todos los que involucran a

una organizacion.

e Instruir a cada persona en las técnicas y formas de solucién de

problemas, para que pueda cooperar a mejorar la calidad.

e Guiar extensivamente a las personas siguiendo su ascensohasta el
nivel gerencial, y conjuntamente con los gerentes repotenciando sus

habilidades creciendo profesionalmentereciprocamente.

e Aprovechar la capacitacion como un vehiculo para generar un

ambiente de confianza dentro de la organizacion.

e Perseverar en que la capacitacion sea un compromiso de linea; todo
programa debe basarse esencialmente en insumosprimordiales y
que debe estar fundado en muchos puntos estratégicos siendo

sustancial para el personal.
2.2.5. Evaluacion de desempeno

Es el mecanismo de acrecentamiento de Recursos Humanos, que
accede a llevar a efecto una comparacion entre el rendimiento productivo
de una persona en su puesto y el previsto para dicho puesto en un

periodo definido.
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Calle (2012), lo puntualiza como:

“un proceso formal y sistematico para identificar, revisar, evaluar,
medir y gestionar el rendimiento de los recursos humanos en las
organizaciones, con la finalidad de ver si el trabajador es productivo y si

podra mejorar su rendimiento en el futuro”.

Chiavenato (1993)

“‘Afirma que un buen desempefo laboral es la fortaleza mas

relevante con la que cuenta una organizacion”.

Por consiguiente, Bittel propone que “el desempefio es
influenciado en gran parte por las expectativas del empleado sobre el
trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de armonia. Por tanto,
el desempefio se relaciona o vincula con las habilidades y conocimientos
gue apoyan las acciones del trabajador, en pro de consolidar los objetivos

de la empresa”.
Referente a eso, Ghiselli (2012), recalca que:

“‘El desempefno esta influenciado por cuatro (4) factores: la
motivacién, habilidades y rasgos personales; claridad yaceptacién del rol;

oportunidades para realizarse”.

Ejercer la evaluaciéon del rendimiento en una organizacion,

cualquierasea el nivel jerarquico, permitira:

e Proponer un feedback o retroalimentacion a las personas ya
evaluadas, para que puedan subsanar los errores cometidos

durante el trabajo desde el punto de vista organizacional.

e Instaurar y suscitar un vinculo mas cercana apoyado en objetivos
entre el superior y el subordinado; facilitando unacomunicacién

reciproca, equilibrada y abierta.

e Diagnosticar las fortalezas y debilidades, precisamente en términos

de competencias actuales y eventuales del personal de Ia
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organizacion para poder enriquecerlas y puntualizar prioridades de

accion.

e Colaborar en identificar y evaluar metas, programando posteriores
capacitaciones, dado las circunstancias de identificar carencias

individuales.

e Contemplar el desempefio individual, observando la adecuaciénde
la persona al dicho cargo, para que en un plazo determinadosean
beneficiarios por su labor y esfuerzo a promociones, transferencias,
asignaciones y decisiones con respecto a sus recompensas Yy

compensaciones.

e Facultar que la persona se desarrolle por si mismo, impulsando a

una mejor productividad a la organizacion.

e Reconocer el rendimiento insuficiente para tomar acciones de
ciertas alternativas como la suspension o despido, que no

perjudiquen a la organizacion.
2.2.6. Desempeno laboral remoto de los trabajadores administrativos
Ccoicca (2017), define al trabajo remoto como:

“‘Cuando la naturaleza lo permita, utilice cualquier medio o
mecanismo que pueda permitir que el trabajo fuera del lugar de trabajo
proporcione servicios subordinados en el hogar o enun lugar aislado del

mundo exterior”.
¢ A quiénes les resulta aplicable el trabajo remoto?

Actualmente debido a la emergencia sanitaria producida
por el COVID-19, es aplicable a trabajadores pertenecientes al sector
publico y privado (no excluye regimenes laborales y especiales). Las
labores remotas son realizadas con herramientas tecnolégicas como
computadoras portatiles y mediante la red web, trata de que casi las

mismas tareas realizadas de manera fisica presencial sean realizadas
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por medios virtuales sin disminuir y al contrario aumentarel desempefio

laboral.
Chiavenato (2011), define que el desempeinio:

‘La eficiencia de los empleados que trabajan dentro de la
organizacion es necesaria para la organizacion, en la organizacion el
trabajo individual y la satisfaccion laboral son altos, en este sentido el
desempefio de las personasdependera de su comportamiento y de los

resultados obtenidos”
2.2.7. Desempeno
Cruz (2014), indica:

“La falta de consenso en la literatura sobre el contenido deesta
estructura se debe a diferencias en su tamano e indicadores adecuados

que cubren completamente su campo”
Robbins (2013), define el desempefio laboral,

“‘Dicen que el desempefio laboral es el comportamiento o

comportamiento observado por los empleados relacionado con

las metas organizacionales, que se puede medir de acuerdo con

la capacidad de cada persona y el nivel de contribucion a la empresa”

Asi mismo, puede definirse como el prendimiento en funcién de la
eficiencia y eficacia con la cual un trabajador realiza determinadas
actividades, existen muchos modelos como el Samuelson (2018) o elde
Romero (2017) que indican parametros para medir el desempefio laboral,
bajo el actual contexto estos parametros varian para medir elrendimiento

laboral de trabajo remoto.

Segun Albornoz (2019) plante las dimensiones para verificar el
desempeno del trabajo remoto, estas dimensiones son el cumplimiento
de objetivos y metas, la superacion personal y el trabajo en equipo

mediante plataformas virtuales de trabajo colaborativo.
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2.2.8. Cumplimiento de los objetivos y tareas
Medina (2012), dice:

Durante el periodo del analisis se evalua el grado de conformidad
con la meta de lograr la calidad requerida, se especifican evaluaciones
cualitativas y cuantitativas, asi como se evalua la conformidad en
términos tanto de cantidad como de calidad de todas las tareas

planificadas e imprevistas en el tiempo descrito.
Arias (2011), expresa:

"El propésito especifico de la investigacion se corresponde

directamente con la pregunta planteada".
Herrera (2006), indica:

El objetivo es reflejar el nivel de intencion (propdsito) de una
investigacion, el propoésito al que se quiere alcanzar para cambiar el

objeto y resolver el problema.
2.2.9. Superacioén personal

Pérez (2012), la superacion personal también denominada como

crecimiento:

“Es el proceso de evolucion y transformacion por el cual una
persona pasa cuando adopta habitos nuevos, ideales y pensamientos, lo
cual hace posible el lograr concretar sus metas y alcanzar su potencial

maximo en todos los ambitos dela vida”.

“La superacion personal es la motivacion interior, inspira a las
personas a aprender de sus errores y a conquistarse a si mismos para
realizar sus suefios e ideales, convirtiéndose asi en una mejor versién de

si mismos”.
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Medina (2011)

‘De acuerdo con las posibilidades y limitaciones de los
trabajadores en las actividades, la capacitacion se utiliza para evaluar si
los trabajadores toman acciones para obtener un desempeifio y progreso
consistente y mejor, y si estan preocupados y dispuestos a mejorar su

comportamiento”.
2.2.10. Trabajo en equipo

Chiavenato (2013) El trabajo en equipo cumple un papel principal

en la vida laboral:

Esta herramienta se desarrollara cuando los trabajadores estén
dispuestos a utilizar sus habilidades y conocimientos para realizar
actividades coordinadas con los trabajadores orientados a lograr el

mismo objetivo.

El objetivo del trabajo en equipo es brindar mas habilidades,
sabiduria, ideas y destrezas para tareas o actividades, compartiendo las

actividades se pueden obtener resultados demanera rapida y confiable.
Medina (2012) indica respecto al trabajo en equipo:

“Sin perder tiempo ni energias, evaluar hasta qué punto los
trabajadores pueden subordinar sus intereses personales a losintereses
colectivos en el logro de las metas; estan dispuestos a ensefiar o impartir
conocimientos y experiencias, asi como lacapacidad de crear buenas
condiciones, para ganar franquezaen el grupo, asi como una amplia

cooperacion”.

Koontz (2014), El equipo es una minoria, los integrantes de ello llevan
en si habilidades individuales, y se encuentran comprometidos hacia el

alcance de un objetivo en comun o también muchos objetivos.
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2.3. Definiciones conceptuales

1. Desempeio laboral Chiavenato (2016) Desde la perspectiva de
laborar en conjunto, la definicion se centra en el desenvolvimiento de
los trabajadores dentro una organizacion; con el fin, de ejecutar

actividades propias dentro de su ambito laboral. (p.45)

2. Eficacia laboral Chiavenato (2016) Refiere que es la capacidadde
los individuos para lograr concretar metas organizacionales
especificas. No importa cuantos recursos organizacionales se

utilicen. (p. 46)

3. Eficiencia laboral Chiavenato (2016) Considerando la optimizacion
de recursos, los talentos y capacidades necesarias para el desarrollo
de su trabajo. En otras palabras, consiste en emplear un minimo de
resultados y asi poder lograr una cantidad mayor de resultados

optimos. (p.34)

4. Gestion Pérez (2019) Es un conjunto de procesos desarrollados para
cumplir con las metas marcadas por la organizacién, para lo cual se
deben seguir los procesos de planificacion, gestion, implementacion

y evaluacion. (p.76)

5. ldeas propuestas Gomez (2018) indica que una tormenta de ideas,
o lluvia de ideas trata de una técnica estratégica para la creatividad
empleada con la finalidad de activar la generacién de ideas, en conjunto
sobre un problema y las posibles soluciones que podrian tener de un tema

en especifico. (p.67)

6. Lecciones aprendidas. Chiavenato (2016). Las personas son
capaces de aprender de la experiencia, ese es una de las principales
fortalezas de las personas, pues solo por esta pueden mejorar de
manera constante, aprender una leccion, un conceptoo una técnica

algo fundamental en el desarrollo humano. p.34)

7. Planificacion del Talento humano. Chiavenato (2016) El

procedimiento que realiza la entidad u organizacion para poder
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analizar el puesto y obtener informacion sobre las especificacionesy
descripciones del puesto, se inicia este proceso para gestionar el
talento. (p.78)

8. Productos de informacion Pérez (2109) El producto es un
instrumento fundamental para el marketing mix, porque representalos
productos que cualquier empresa u organizacion (con o sin animo de
lucro) proporciona a su publico objetivo. (p.45)

9. Seleccion de personal Consiste en la actividad que se encargade
la seleccion de nuevos talentos que conforma un grupo de
postulantes, el personal seleccionado debe cumplir con los requisitos
del puesto y utilizar sus habilidades en el trabajo.

10. Talento humano Personas que tienen la capacidad de utilizar sus
habilidades y experiencia para comprender y resolver problemas con
el fin de lograr un buen desempefio.

2.4. Hipétesis
2.4.1. Hipotesis General

HG: La Gestién del Talento Humano se relaciona de manera directay
significativa con el desempeno laboral remoto del personal

administrativo en la Municipalidad Distrital de Amarilis — 2020
2.4.2. Hipotesis Especificas

HE1: El andlisis de tareas se relaciona de manera directa y significativa
con el desempefo laboral remoto del personal administrativo en
la Municipalidad Distrital de Amarilis — 2020.

HE2: La capacitacion y desarrollo se relaciona de manera directa y
significativa con el desempefio laboral remoto del personal

administrativo en la Municipalidad Distrital de Amarilis — 2020.

HEs: La evaluacion del desempefio se relaciona de manera directa y
significativa con el desempefo laboral remoto del personal
administrativo en la Municipalidad Distrital de Amarilis — 2020.
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2.5. Sistema de variables
2.5.1. Variable independiente
Gestion del talento humano
2.5.2. Variable dependiente

Desempefio laboral
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Tabla 1.

Operacionalizacion de las variables

Evaluacién del
desempeiio

Titulo Variables Dimensiones Indicadores ltems
Organizacion de labores El trabajo en la institucion es bien organizado
lo cual permite cumplir con lo encomendado.
Andlisis de Funciones Consideras que se ejecuta exactamente el
tareas manual d(le funciones. _
Especificaciones de Las _funC|ones y responsabilidades qe los
buestos trabajadores estan de acuerdo a su perfil para
el cargo.
La gestion del : Consideras que es necesario recibir
talento Neces'd.adef de capacitaciones constantes por parte de la
humano y el capacitacion Municipalidad.
desempefio Gestion del Y Programas de La Municipalidad brinda programas de
remoto de los | talento humano | Capacitaciony capacitacion capacitacion.
trabajadores desarrollo Ejecucion de la La realizacion de las capacitaciones es bien
administrativos capacitacion planificas.
de la Evaluacion de la En la Municipalidad se realizan examenes
Mu.nici.palidad capacitacion después de cada capacitacion.
D|str|t_a_l de . El area de recursos humanos es el
Amarilis — Responsabilidad de Ia responsable de la evaluacion de todos los
2020. evaluacion

servidores publicos.

Objetivos de evaluacién

La evaluacién al personal permite evidenciar
ciertas carencias particulares.

Métodos de la evaluacion

Consideras que los métodos de evaluacion
de la Municipalidad son los mas idoneos.

Procesos de la
evaluacion

Los procesos de evaluacion se realizan a
todos los servidores publicos.
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Desempefio
laboral remoto

Cumplimiento
de los objetivos

Ejecutar las tareas

Ejecuto las tareas de mi trabajo de manera
remota igual que las ejecutaba de manera
presencial.

Alcanzar metas

Alcanzo las metas propuestas en mi trabajo.

tareas - . —
y i Mediante el trabajo remoto también se
Desarrollar la misién .y
desarrolla la misién.
o, Me siento motivado al realizar el trabajo
Motivacion
remoto.
Superacion Relaciones personales Me comunico de manera constante con mis
personal companeros de trabajo por medios virtuales.
L Siento que el trabajo remoto incrementa mis
Autorrealizacion
conocimientos.
Trabajo colaborativo Conozco plataformas de trabajo colaborativo.
Trabajo en Tareas conjuntas Realizqtrabajo remotp en equipo con mis
equipo companeros de trabajo.

Sinergia

Considero que el trabajo remoto es igual o
mas eficiente que el trabajo de manera fisica.
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CAPITULO llI

3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo de investigacion

En conformidad con Hernandez (2018) el tipo de investigacién se
describe como: La clasificacion de acuerdo a criterios como el tipo de
datos, el momento de la toma de datos, el nivel de la investigacion, el
objeto de estudio, etc., entonces, todas estas clasificaciones sirven para
caracterizary delimitar el estudio. La investigacion corresponde al tipo
aplicada pues como indica Tamayo (2017) “las investigaciones aplicadas
buscan mediante el conocimiento tedrico incidir en la solucion practica de
unproblema en la realidad”, por lo tanto, a través del analisis de la variable
denominada “Gestion del talento Humano y la variable desempefio
laboral remoto se buscé incrementar la eficiencia del teletrabajo en la

Municipalidad Distrital de Amarilis”.

3.1.1. Segun su objeto de estudio

De acuerdo con (Baptista Lucio, Fernandez Collado, & Hernandez
Sampieri, 2014), indica sobre la investigacidon descriptiva que
comunmente busca la medicién de variables, con el fin de describir los
fendmenos que se vienen estudiando. Y al denominar correlacional, es
porque tuvo como objetivo el medir la relacion existente del contexto de
las variables presentadas, de la misma manera con el fin de medir la

correlacién de las variables presentes en la investigacion.

De modo que, el tipo de investigacion conforme al estudio es
descriptivo — correlacional; por lo que, se busco describir la incidencia
de la denominada gestion del talento humano en el desemperio laboral
remoto de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital
de Amarilis — 2020, en consecuencia, hace que mida el vinculo o relacion

que se dé entre su contexto.
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3.1.1 Enfoque

El enfoque del presente estudio es cuantitativo. Segun Tamayo
(2018) “Un enfoque de investigacion cuantitativa, hace referencia al uso
intensivo de modelos matematicos y estadisticos para la consecucion de
los objetivos”, la presente investigacion pretendié relacional la variable
denominada gestion del talento humano entre lavariable denominada
desempeno laboral remoto, a través de una aplicacion de modelos

estadisticos que demuestren la existencia o no de esa relacion.
3.1.2. Alcance o nivel

Conforme a la naturaleza de la presente investigacion que es
delnivel o alcance correlacional, ya que permitié describir la relacién de
las variables de estudio: Gestion del talento humano y el desempefio
laboral remoto de los trabajadores administrativos en la Municipalidad

Distrital de Amarilis.

Tamayo (2016), explica de la siguiente manera: “La investigacion
de correlacién tiene como objetivo visualizar la correlacion o no
correlacion o interconexion entre varios fendmenos, elcomportamiento de
una variable y comprender el comportamiento de alguna variable
vinculada. Intenta examinar el vinculo significativo que se conserva en
medio de diversos conceptos, rangos o el nivel de concordancia a través
de dos variables ya existentes. Esencialmente, determina diversas
variables para determinar el nivel de correlacién, sin embargo, al intentar
en no dar una aclaracion extendida (causa y resultado) del manifesto bajo
investigacion, solamente averigua el grado de correlacién y determina la

magnitud de la variable.

3.1.3. Disefno

Conforme, Pino Gotuzzo, (2006), concreta lo siguiente: “El disefio
sedetermina de acuerdo con el tipo de investigacion que se ejecutara y
la hipotesis que se probara durante el desarrollo de la investigacion”. El

disefiode la presente investigacion es no
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experimental;igualmente de corte transversal y de nivel descriptivo

correlacional.

El analisis indica que la indagacion de campo con los individuos
involucrados trabaja de forma directa con la “Municipalidad de Amarilis”,
asimismo con las herramientas adecuadas para el desarrollo, de la
misma forma con la busqueda documental queconlleva la intencion de
separar la informacion conveniente. El disefioayudo a estudiar diversas
opciones durante el trabajo de investigacion para fijar un periodo,
momento e instrumentos necesarios para obtener excelentes resultados

a través de la participacion de personal relevante.

e Diseno. - El disefio del presente trabajo de investigacion es no

experimental.

e Esquema. - El diagrama del presente trabajo de investigacion

presente es:

Vi

/'

M R

V2

Doénde:

M: Muestra de estudio
VX : Gestion de Talento Humano
VY : Desempeno laboral remoto

R: Relacion existe entre las Variables
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3.2. Poblaciéon y muestra
3.2.1. Poblacién

La dimension de la demografia es un agente fundamental dentro
del desarrollo de dicha investigacion y en el suceso empresarial esta
capacidad se conforma por el numero de elementos los cuales son parte
de la poblacion, de acuerdo al numero de componentes las cuales puede
ser tanto finita o infinita. Asimismo, esta poblacién debe cumplir con
ciertas caracteristicas, es decir, la poblacion debe ser delimitada por el
contexto, en este caso la pandemia y elestablecimiento del trabajo
remoto con marco legal; el tiempo, afno 2020, y el espacio, trabajado

remoto de trabajadores de lamunicipalidad distrital de Amarilis.

Dentro de este marco, la poblacion que abarca este estudio de
investigacion, estuvo conformada por 52 trabajadores administrativos
nombrados y 23 trabajadores administrativos contratados mediante la
modalidad CAS. Haciendo como total 75 trabajadores administrativosque
comprende la Municipalidad Distrital de Amarilis. Segun se detalla en la

tabla presentada a continuacion.

Tabla 2.
Distribucion de la poblacion de estudio

Colaboradores Varones Mujeres Total
Adm. Nombrados 34 18 52
Adm. Contratados 15 8 23

TOTAL 49 26 75

Fuente: Sub Gerencia de Recursos Humanos MDA
Elaboracion: Propio

3.2.2. Muestra
El presente estudio de investigacion utilizo un muestreo no

probabilistico o también denominado muestras dirigidas, estos consisten
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3.3.

en el procedimiento de seleccion informal (Hernandez, Fernandez &
Baptista, 2014, p. 176), pues se tiene un gran manejode la informacion
y esto facilito en mucho el desarrollo asi como el cumplimento de los
objetivos de investigacion, es decir, se emplea este tipo de muestreo para
aun enfoque cuantitativo con la ventaja de que el estudio brinde
informacion y caracteristicas especificas de un subgrupo de la poblacion,
es decir, no busca la representatividad sino especificad en este caso el
desempeno de los empleados remotos, caracteristicos de este contexto
mundial de la pandemia, 2020. En tal sentido la muestra quedo definida

de la siguiente manera.

La muestra fue seleccionada mediante la técnica de muestreo no
probabilistico por conveniencia, en este caso toda la poblacién fue la
muestra por 52 trabajadores administrativos nombrados y 23trabajadores
administrativos contratados mediante la modalidad CAS. Haciendo como

total 75 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de

Amarilis.
Tabla 3.
Distribuciéon de muestra de estudio
Colaboradores Varones Mujeres Total
Adm. Nombrados 34 18 52
Adm. Contratados 15 8 23
TOTAL 49 26 75

Fuente: Sub Gerencia de Recursos Humanos MDA
Elaboracién: Propio

Técnicas e instrumento de recoleccion de datos.
La presente investigacién tuvo un propésito y con él un disefio
propio, técnicas e instrumentos adecuados con el fin de que el estudio

llegue a un buen puerto, en este caso la técnica seleccionada fue la

técnica de encuesta.

Para el desarrollo de la investigacion se disend, se aplicé y

proceso el instrumento denominado cuestionario, el mismo que se aplicé
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al total de lamuestra. Se aplico este instrumento porque su ductilidad y
objetividad nos permitiran el analisis de forma objetiva de las
percepciones de todosintegrantes de la muestra, asi como sera viable su

aplicacién ya sea de manera presencial o por medios virtuales.

Sampieri (2016), menciona: El cuestionario se compone de una
serie de preguntas, generalmente de varios tipos. Estas preguntas se
preparan de manera sistematica y cuidadosa, involucran hechos y
aspectos de interés en la encuesta o evaluacion, y se pueden aplicar de
diversas maneras, incluida la gestion de grupos o su envio por correo

electronico.

Asimismo, dentro del cuestionario aplicado se emplearon
preguntas cerradas, ya que de acuerdo con la escala empleada se puede
ubicar los valores acordes a sus dimensiones e indicadores de las
variables de investigacion ademas son sencillas de codificar vy
descodificar, ya que de ser abierta la interpretacién de las respuestas
puede verse sesgada por el mismo estudiador. Si bien puede también
limitar las respuestas, es importante una prueba piloto con el fin de
perfeccionar el cuestionario y que sobre todo el estudiado pueda tener

mayor alternativa a responder.
3.4. Técnicas para el procesamiento y analisis de la informacién.
3.4.1. Interpretacion de datos y resultados

En la vigente investigacion se presentaron las cifras por medio de
tablas, cuadros, figuras y graficos examinados con la aplicacién de la

estadistica descriptiva en las dos variables de la gestion del talento

humano y el desempeno laboral remoto. Como desenlace se
presentaron por medio de cuadros, considerando cada variable presente
en la investigacion, por tanto, se empleo la estadisticadescriptiva en las

métodos o técnicas mencionados a continuacion:

e Ordenamiento y Clasificacion.
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e Graficos Estadisticos.
e Procesamiento Computarizado con Excel de los datos.
3.4.2. Analisis y datos, prueba de hipoétesis

Para el trabajo de investigacién presente se debié que tener
cuenta el cuadro de presentacion de datos en el cual se desarroll6 la
tabulacion correspondiente para poder analizar los datos vinculados con
cada variable, en este caso en el programa SPSS v.25, por consiguiente
se interpretara cada cuadro estadistico de acuerdo a lasvariables de
estudio, de la misma manera se determiné el primer término si los datos
tiene o no un distribucion normal en funciona a ello se eligié un

estadigrafo de prueba para contrastar la hipotesis.

La prueba de hipdtesis se realizé con el calculo de la correlacion
de Spearman con el respectivo rango de -1 a +1, puesto que se buscé
medir el nivel de significancia en base a una razén entre las dos variables,
como es el caso de aplicar un cuestionario y de manera cuantificada

registrar los datos obtenidos.

Luego se evalud la confiabilidad y validez del instrumento de
medicién gracias el alfa de Cronbach para asi medir la consistencia

interna del instrumento, obtenido el siguiente resultado:

Tabla 4.
Alfa de Cronbach

Alfa de N de elementos

Cronbach

,.852 20

Los resultados arrojados por el Alfa de Cronbach permitieron
afirmar que el instrumento es confiable, por tanto, alcanzé una

puntuacion superior a 0.8.
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CAPITULO IV

4. RESULTADOS

4.1. Procesamiento de datos

Tabla 5.
El trabajo en la instituciéon es bien organizado lo cual permite cumplir con lo
encomendado

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
En desacuerdo 4 53 53 53
Ni de acuerdo ni 47 62,7 62,7 68,0
desacuerdo
De acuerdo 15 20,0 20,0 88,0
Totalmente de 9 12,0 12,0 100,0
acuerdo
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Trabajador administrativo de la Municipalidad Distrital de Amarilis

Grafico 1.
El trabajo en la institucion es bien organizado lo cual permite cumplir con lo
encomendado

El trabajo en la institucion es bien organizado lo cual permite cumplir con lo encomendado

Porcentaje

En desacuerdo Mi de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

El trabajo en la institucion es bien organizado lo cual permite cumplir con lo encomendado

Fuente: Tabla 5

Interpretacion: Realizada la encuesta a los trabajadores del area
administrativa de la Municipalidad Distrital de Amarilis, se precisa en la tabla
5, respondio: El trabajo en la institucion es bien organizado lo cual permite
cumplir con lo encomendado, los trabajadores respondieron de la siguiente
manera: El 5% respondidé estar en desacuerdo con la organizacion de la
institucién, por otro lado, el 63% menciono no estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo, sin embargo, el 20% manifestd estar de acuerdo, asimismo, el

12% expuso estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 6.

Consideras que se cumple estrictamente el manual de funciones

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o
valido acumulado
Ni de acuerdo
ni en 15 20,0 20,0 20,0
desacuerdo
De acuerdo 46 61,3 61,3 81,3
Totalmente 14 18,7 18,7 100,0
de acuerdo
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Trabajador administrativo de la Municipalidad Distrital de Amarilis

Grafico 2.

Consideras que se cumple estrictamente el manual de funciones

Consideras que se cumple estrictamente el manual de funciones

Porcentaje

Mi de acuerdo ni en desacuerdo

Fuente: Tabla 6

Interpretacion:

administrativa de la Municipalidad Distrital de Amarilis, se dictamina en la tabla
6, respondio: Consideras que se cumple estrictamente el manual de
funciones, los trabajadores respondieron de la siguiente manera: El 20%
respondié no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con el cumplimiento de las

funciones, por otro lado, el 61% menciono estar de acuerdo con el manual de

Realizada

De acuerdo

la encuesta a

Totalmente de acuerdo

Consideras que se cumple estrictamente el manual de funciones

los trabajadores del

funciones, sin embrago, el 19% manifestd estar totalmente acuerdo.

47

area



Tabla 7.
Consideras que se cumple estrictamente el manual de funciones

Frecuencia  Porcentaje = Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
En desacuerdo 17 22,7 22,7 22,7
Ni de acuerdo ni 28 37,3 37,3 60,0

en desacuerdo
De acuerdo 23 30,7 30,7 90,7
Totalmente de 7 9,3 9,3 100,0
acuerdo
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Trabajador administrativo de la Municipalidad Distrital de Amarilis

Grafico 3.

Las funciones y responsabilidades de los trabajadores estan de acuerdo a su perfil
para el cargo

Las funciones y responsabilidades de los trabajadores estan de acuerdo a su perfil para el cargo
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Las funciones y responsabilidades de los trabajadores estan de acuerdo a su perfil para el cargo

Fuente: Tabla 7

Interpretacion: Realizada la encuesta a los trabajadores del area
administrativa de la Municipalidad Distrital de Amarilis, se examina en la tabla
7, respondio: Las funciones y responsabilidades de los trabajadores estan de
acuerdo a su perfil para el cargo, los trabajadores respondieron dela siguiente
manera: El 23% respondi6 estar en desacuerdo con los perfiles para los cargo
con respecto a las responsabilidades y funciones, por otro lado, el 37%
menciono no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, sin embrago, el 31%
manifestd estar de acuerdo, asimismo, el 9% expuso estartotalmente de

acuerdo que las responsabilidades y funciones estan deacuerdo al cargo.
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Tabla 8.
Consideras que es necesario recibir capacitaciones constantes por parte de la
Municipalidad

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje = Porcentaje

valido acumulado
Ni de acuerdo ni 5 6,7 6,7 6,7
en desacuerdo
De acuerdo 33 44,0 44,0 50,7
Totalmente de 37 49,3 49,3 100,0
acuerdo
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Trabajador administrativo de la Municipalidad Distrital de Amatrilis

Grafico 4.
Consideras que es necesario recibir capacitaciones constantes por parte de la
Municipalidad
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Fuente: Tabla 8

Interpretaciéon:Realizada la encuesta a los trabajadores del area
administrativa de la Municipalidad Distrital de Amarilis, se contempla en la
tabla 8, respondio: Consideras que es necesario recibir capacitaciones
constantes por parte de la Municipalidad, los trabajadores respondieron de la
siguiente manera: El 7% respondié no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo
en recibir capacitaciones constantes, por otro lado, el 44% menciono estar de
acuerdo con las capacitaciones constantes de lamunicipalidad, sin embrago,
el 49% manifestd estar totalmente acuerdo en recibir las capacitaciones
continuas por parte de la Municipalidad.
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Tabla 9.
La Municipalidad brinda programas de capacitacion

: . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo 24 32,0 32,0 32,0
De acuerdo 35 46,7 46,7 78,7
Totalmente de 16 213 213 100,0
acuerdo
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Trabajador administrativo de la Municipalidad Distrital de Amarilis

Grafico 5.
La Municipalidad brinda programas de capacitacion

La Municipalidad brinda programas de capacitacion
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La Municipalidad brinda programas de capacitacién

Fuente: Tabla 9

Interpretacion: Realizada la encuesta a los trabajadores del area
administrativa de la Municipalidad Distrital de Amarilis, se analiza en la tabla
9, respondio: La Municipalidad brinda programas de capacitacion, los
trabajadores respondieron de la siguiente manera: El 32% respondié no estar
ni de acuerdo ni en desacuerdo con los programas de capacitacion, por otro
lado, el 47% menciono estar de acuerdo con respecto a que la Municipalidad
brinda programas de capacitacion, sin embrago, el 41% manifesté estar

totalmente acuerdo.
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Tabla 10.
La realizacién de las capacitaciones es bien planificada

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

En desacuerdo 14 18,7 18,7 18,7

Ni de acuerdo ni 19 253 253 44.0
en desacuerdo

De acuerdo 24 32,0 32,0 76,0
Totalmente de

acuerdo 18 24,0 24,0 100,0

Total 75 100,0 100,0

Fuente: Trabajador administrativo de la Municipalidad Distrital de Amarilis

Grafico 6.
La realizacion de las capacitaciones es bien planificada
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Fuente: Tabla 10

Interpretacion: Realizada la encuesta a los trabajadores del area
administrativa de la Municipalidad Distrital de Amarilis, se detalla en la tabla
10, respondid: La realizacion de las capacitaciones es bien planificada, los
trabajadores respondieron de la siguiente manera: El 19% respondio estar en
desacuerdo con la planificacién de las capacitaciones, por otro lado, el 25%
menciono no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, sin embrago, el 32%
manifestd estar de acuerdo, asimismo, el 24% expuso estar totalmentede

acuerdo con la planificacién de las capacitaciones.
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Tabla 11.
En la Municipalidad se realizan examenes después de cada capacitacion

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
En desacuerdo 13 17,3 17,3 17,3
Ni de acuerdo ni 14 18,7 18,7 36.0
en desacuerdo
De acuerdo 36 48,0 48,0 84,0
Totalmente de 12 16,0 16,0 100,0
acuerdo
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Trabajador administrativo de la Municipalidad Distrital de Amarilis

Grafico 7.
En la Municipalidad se realizan examenes después de cada capacitacion
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Fuente: Tabla 11

Interpretacién: Realizada la encuesta a los trabajadores del area
administrativa de la Municipalidad Distrital de Amarilis, se examina en la tabla
11, respondié: En la Municipalidad se realizan examenes después de cada
capacitacion, los trabajadores respondieron de la siguiente manera: EI17%
respondié estar en desacuerdo el cual refiere que no realizan evaluaciones,
por otro lado, el 19% menciono no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, sin
embrago, el 48% manifest6 estar de acuerdo, asimismo, el 16% expuso estar
totalmente de acuerdo, expresando que después de cadacapacitacion, la

municipalidad realiza examenes.
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Tabla 12.
El area de recursos humanos es el responsable de la evaluaciéon de todos los
servidores publicos

Frecuencia  Porcentaje = Porcentaje = Porcentaje

valido acumulado
Ni de acuerdo ni 35 46,7 46,7 46,7
en desacuerdo
De acuerdo 26 34,7 34,7 81,3
Totalmente de 14 18,7 18,7 100,0
acuerdo
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Trabajador administrativo de la Municipalidad Distrital de Amarilis

Grafico 8.
El area de recursos humanos es el responsable de la evaluaciéon de todos los
servidores publicos
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Fuente: Tabla 12

Interpretacion: Realizada la encuesta a los trabajadores del area
administrativa de la Municipalidad Distrital de Amarilis, se precisa en la tabla
12, respondié: El area de recursos humanos es el responsable de la
evaluacion de todos los servidores publicos, los trabajadores respondieron de
la siguiente manera: El 47% respondid no estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo, por otro lado, el 35% menciono estar de acuerdo en que el
area de recursos humanos es el responsable de las evaluaciones, asimismo,

el 19% manifesto estar totalmente acuerdo.
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Tabla 13.
El area de recursos humanos es el responsable de la evaluacion de todos los
servidores publicos

Frecuencia  Porcentaje = Porcentaje @ Porcentaje

valido acumulado
En desacuerdo 11 14,7 14,7 14,7
Ni de acuerdo ni 17 22,7 22,7 37,3
en desacuerdo
De acuerdo 40 53,3 53,3 90,7
Totalmente de 7 9,3 9,3 100,0
acuerdo
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Trabajador administrativo de la Municipalidad Distrital de Amarilis
Grafico 9.

La evaluacioén al personal permite evidenciar ciertas carencias particulares
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La evaluacion al personal permite evidenciar ciertas carencias particulares

Fuente: Tabla 13

Interpretacion: Realizada la encuesta a los trabajadores del area
administrativa de la Municipalidad Distrital de Amarilis, se denota en la tabla
13, respondié: La evaluacion al personal permite evidenciar ciertas carencias
particulares, los trabajadores respondieron de la siguiente manera: El 15%
respondio estar en desacuerdo, por otro lado, el 23% menciono no estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo con que las evaluaciones permiten evidenciar
carencias, sin embrago, el 53% manifestoestar de acuerdo, asimismo, el 9%

expuso estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 14.
Consideras que los métodos de evaluacién de la Municipalidad son los mas idéneos

Frecuencia  Porcentaje = Porcentaje = Porcentaje

valido acumulado
En desacuerdo 10 13,3 13,3 13,3
Ni de acuerdo ni 15 20,0 20,0 33,3
en desacuerdo
De acuerdo 35 46,7 46,7 80,0
Totalmente de 15 20,0 20,0 100,0
acuerdo
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Trabajador administrativo de la Municipalidad Distrital de Amarilis

Grafico 10.
Consideras que los métodos de evaluacion de la Municipalidad son los mas idéneos
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Consideras que los métodos de evaluacion de la Municipalidad son los mas idoneos
Fuente: Tabla 14

Interpretacién: Realizada la encuesta a los trabajadores del area
administrativa de la Municipalidad Distrital de Amarilis, se mira en la tabla 14,
respondié: Consideras que los métodos de evaluacion de la Municipalidad son
los mas idoneos, los trabajadores respondieron de la siguiente manera: El
13% respondio estar en desacuerdo con los métodos de evaluacion, por otro
lado, el 20% menciono no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con la
evaluacién de la municipalidad, sin embrago, el 47% expreso estar de

acuerdo, asimismo, el 20% menciono estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 15.
Los procesos de evaluacion se realizan a todos los servidores publicos

Frecuencia  Porcentaje @ Porcentaje = Porcentaje

valido acumulado
En desacuerdo 13 17,3 17,3 17,3
Ni de acuerdo ni 17 22,7 22,7 40,0
en desacuerdo
De acuerdo 37 49,3 49,3 89,3
Totalmente de 8 10,7 10,7 100,0
acuerdo
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Trabajador administrativo de la Municipalidad Distrital de Amarilis

Grafico 11.
Los procesos de evaluacion se realizan a todos los servidores publicos
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Fuente: Tabla 15

Interpretacién: Realizada la encuesta a los trabajadores del area
administrativa de la Municipalidad Distrital de Amarilis, se estudia en la tabla
15, respondiod: Los procesos de evaluacion se realizan a todos los servidores
publicos, los trabajadores respondieron de la siguiente manera:El 17%
respondié estar en desacuerdo con que la evaluacién se realizan a todos los
servidores, por otro lado, el 23% menciono no estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo con la evaluacion que se realiza en los servidores publicos, sin
embrago, el 49% expreso estar de acuerdo con los procesos, asimismo, el

11% menciono estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 16.
Ejecuto las tareas de mi trabajo de manera remota igual que las ejecutaba de
manera presencial

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje = Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en 13 17,3 17,3 17,3
desacuerdo
En desacuerdo 11 14,7 14,7 32,0
Ni de acuerdo ni 19 25,3 25,3 57,3
en desacuerdo
De acuerdo 22 29,3 29,3 86,7
Totalmente de 10 13,3 13,3 100,0
acuerdo
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Trabajador administrativo de la Municipalidad Distrital de Amarilis

Grafico 12.
Ejecuto las tareas de mi trabajo de manera remota igual que las ejecutaba de
manera presencial
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Fuente: Tabla 16

Interpretacion: Realizada la encuesta a los trabajadores del area
administrativa de la Municipalidad Distrital de Amarilis, se analiza en la tabla
16, respondio: Ejecuto las tareas de mi trabajo de manera remota igual que
las ejecutaba de manera presencial, los trabajadores respondieron de la
siguiente manera: El 17% respondié que estan totalmente en desacuerdo en
que la ejecucién de su trabajo se realiza de igual manera tanto remota como
presencial, asimismo, el 15% expresa que se encuentra en desacuerdo, no
obstante, el 25% expresa que no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, por
otro lado, el 29% si manifiesta estar de acuerdo, de igual manera, el 13%

expone estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 17.
Mediante el trabajo remoto logro alcanzar las metas de mi area de trabajo

Frecuencia  Porcentaje = Porcentaje @ Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en 10 13,3 13,3 13,3
desacuerdo
En desacuerdo 13 17,3 17,3 30,7
Ni de acuerdo ni 16 21,3 21,3 52,0
en desacuerdo
De acuerdo 20 26,7 26,7 78,7
Totalmente de 16 21,3 21,3 100,0
acuerdo
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Trabajador administrativo de la Municipalidad Distrital de Amarilis

Grafico 13.
Mediante el trabajo remoto logro alcanzar las metas de mi area de trabajo
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Mediante el trabajo remoto logro alcanzar las metas de mi area de trabajo

Fuente: Tabla 17

Interpretacion: Realizada la encuesta a los trabajadores del area
administrativa de la Municipalidad Distrital de Amarilis, se detalla en la tabla
17, respondio: Mediante el trabajo remoto logro alcanzar las metas de mi area
de trabajo, los trabajadores respondieron de la siguiente manera: El 13%
respondié que estan totalmente en desacuerdo en el trabajo remoto para
alcanzar las metas del area de trabajo, asimismo, el 17% expresa que se
encuentra en desacuerdo, no obstante, el 21% expresa que no estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado, el 27% si expresa estar de acuerdo
con el trabajo remoto para alcanzar las metas del area de trabajo, de igual
manera, el 21% expone estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 18.
Mediante el trabajo remoto también se desarrolla la mision

Frecuencia  Porcentaje = Porcentaje = Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en 8 10,7 10,7 10,7
desacuerdo
En desacuerdo 8 10,7 10,7 21,3
Ni de acuerdo ni 20 26,7 26,7 48,0
en desacuerdo
De acuerdo 27 36,0 36,0 84,0
Totalmente de 12 16,0 16,0 100,0
acuerdo
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Trabajador administrativo de la Municipalidad Distrital de Amatrilis

Grafico 14.
Mediante el trabajo remoto también se desarrolla la mision
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Fuente: Tabla 18

Interpretacion: Realizada la encuesta a los trabajadores del area
administrativa de la Municipalidad Distrital de Amarilis, se detalla en la tabla
18, respondio: Mediante el trabajo remoto también se desarrolla la misién, los
trabajadores respondieron de la siguiente manera: El 11% respondiéque
estan totalmente en desacuerdo en el trabajo remoto para desarrollar la
mision, asimismo, el 11% expresa que se encuentra en desacuerdo, no
obstante, el 27% expresa que no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, por
otro lado, el 36% si expresa estar de acuerdo con el trabajo remoto desarrolla

la mision, de igual manera, el 16% expone estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 19.
Me siento motivado al realizar el trabajo remoto

Frecuencia  Porcentaje = Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
En desacuerdo 16 21,3 21,3 21,3
Ni de acuerdo ni 24 32,0 32,0 53,3
en desacuerdo
De acuerdo 25 33,3 33,3 86,7
Totalmente de 10 13,3 13,3 100,0
acuerdo
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Trabajador administrativo de la Municipalidad Distrital de Amatrilis

Grafico 15.
Me siento motivado al realizar el trabajo remoto
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Fuente: Tabla 19

Interpretacion: Realizada la encuesta a los trabajadores del area
administrativa de la Municipalidad Distrital de Amarilis, se percibe en la tabla
19, respondié: Me siento motivado al realizar el trabajo remoto, los
trabajadores respondieron de la siguiente manera: El 21% respondio estar en
desacuerdo en que se siente motivado al realizar el trabajo remoto, por otro
lado, el 32% menciono no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, sin embrago,
el 33% expreso estar de acuerdo con la motivacion al realizar los trabajos

remoto, asimismo, el 13% menciono estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 20.
Me comunico de manera constante con mis comparieros de trabajo por medios
virtuales

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje = Porcentaje

valido acumulado
Ni de acuerdo ni 27 36,0 36,0 36,0
en desacuerdo
De acuerdo 19 25,3 25,3 61,3
Totalmente de 29 38,7 38,7 100,0
acuerdo
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Trabajador administrativo de la Municipalidad Distrital de Amarilis

Grafico 16.
Me comunico de manera constante con mis comparieros de trabajo por medios
virtuales
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Fuente: Tabla 20

Interpretacién: Realizada la encuesta a los trabajadores del area
administrativa de la Municipalidad Distrital de Amarilis, se analiza en la tabla
20, respondié: Me comunico de manera constante con mis compafieros de
trabajo por medios virtuales, los trabajadores respondieron de la siguiente
manera: El 36% respondié no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con la
comunicacion por medios virtuales con sus colegas, por otro lado, el 25%
menciono estar de acuerdo con la comunicacion constante con sus
compafieros laborales por medios virtuales, sin embrago, el 39% manifesto

estar totalmente acuerdo.
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Tabla 21.
Siento que el trabajo remoto incrementa mis conocimientos

Frecuencia  Porcentaje @ Porcentaje @ Porcentaje

valido acumulado

Totalmente en 13 17,3 17,3 17,3
desacuerdo

En desacuerdo 14 18,7 18,7 36,0

Ni de acuerdo ni 29 38,7 38,7 74,7

en desacuerdo
De acuerdo 19 25,3 25,3 100,0
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Trabajador administrativo de la Municipalidad Distrital de Amarilis

Grafico 17.
Siento que el trabajo remoto incrementa mis conocimientos
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Fuente: Tabla 21

Interpretacién: Realizada la encuesta a los trabajadores del area
administrativa de la Municipalidad Distrital de Amarilis, se detalla en la tabla
21, respondié: Siento que el trabajo remoto incrementa mis conocimientos, los
trabajadores respondieron de la siguiente manera: El 17% respondi6 estar
totalmente en desacuerdo con que el trabajo remoto incremente sus
conocimientos, por otro lado, el 19% menciono estar en desacuerdo con el
trabajo remoto para incrementar sus conocimientos, sin embrago, el 39%
expreso no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, asimismo, el 25% menciono

estar de acuerdo con que el trabajo remoto si incrementa sus conocimientos.
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Tabla 22.
Conozco plataformas de trabajo colaborativo

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje = Porcentaje

valido acumulado
En desacuerdo 12 16,0 16,0 16,0
Ni de acuerdo ni 21 28,0 28,0 44,0
en desacuerdo
De acuerdo 36 48,0 48,0 92,0
Totalmente de 6 8,0 8,0 100,0
acuerdo
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Trabajdor administrativo de la Municipalidad Distrital de Amarilis

Grafico 18.
Conozco plataformas de trabajo colaborativo
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Fuente: Tabla 22

Interpretacion: Realizada la encuesta a los trabajadores del area
administrativa de la Municipalidad Distrital de Amarilis, se contempla en la
tabla 22, contestd: Conozco plataformas de trabajo colaborativo, los
trabajadores respondieron de la siguiente manera: El 16% respondio estar en
desacuerdo ya que no conocen la plataforma para el trabajocolaborativo, por
otro lado, el 28% menciono no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, sin
embrago, el 48% expreso estar de acuerdo afirmando que si conocen la

plataforma de trabajo, asimismo, el 8% menciono estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 23.
Realizo trabajo remoto en equipo con mis comparieros de trabajo

Frecuencia  Porcentaje = Porcentaje @ Porcentaje

valido acumulado
En desacuerdo 12 16,0 16,0 16,0
Ni de acuerdo ni 23 30,7 30,7 46,7
en desacuerdo
De acuerdo 29 38,7 38,7 85,3
Totalmente de 11 14,7 14,7 100,0
acuerdo
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Trabajador administrativo de la Municipalidad Distrital de Amarilis

Grafico 19.
Realizo trabajo remoto en equipo con mis comparieros de trabajo
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Fuente: Tabla 23

Interpretacion: Realizada la encuesta a los trabajadores del area
administrativa de la Municipalidad Distrital de Amarilis, se percibe en la tabla
23, respondid: Realizo trabajo remoto en equipo con mis compafieros de
trabajo, los trabajadores respondieron de la siguiente manera: El 16%
respondié estar en desacuerdo en realizar trabajos remoto en equipo, por otro
lado, el 31% menciono no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, sin embrago,
el 39% expreso estar de acuerdo con el trabajo remoto en equipo,asimismo,
el 15% menciono estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 24.
Considero que el trabajo remoto es igual o0 mas eficiente que el trabajo de manera
fisica

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje = Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en 10 13,3 13,3 13,3
desacuerdo
En desacuerdo 15 20,0 20,0 33,3
Ni de acuerdo ni 30 40,0 40,0 73,3
en desacuerdo
De acuerdo 11 14,7 14,7 88,0
Totalmente de 9 12,0 12,0 100,0
acuerdo
Total 75 100,0 100,0

Fuente: Trabajador administrativo de la Municipalidad Distrital de Amarilis

Grafico 20.
Considero que el trabajo remoto es igual o mas eficiente que el trabajo de manera
fisica
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Fuente de laTabla 24

Interpretacion: Realizada la encuesta a todos el personal administrativo
del area administrativa de la Municipalidad Distrital de Amarilis, se analiza en
la tabla 24, respondi6: Considero que el trabajo remoto es igual o mas eficiente
que el trabajo de manera fisica, los trabajadores respondieron de la siguiente
manera: El 13% respondi6 que estan totalmente en desacuerdocon el trabajo
remoto sea igual de eficiente con el de manera fisica, asimismo, el 20%
expresa que se encuentra en desacuerdo, no obstante, el40% expresa que
no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado, el15% si expresa estar
de acuerdo con que el trabajo remoto sea igual al de manera fisica, de igual

manera, el 12% expone estar integramente conforme
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4.2. Contrastacion de hipétesis
Prueba de normalidad

Para el analisis de la prueba de normalidad fue con el estadistico
Kolmogorov-Smirnov, ya que la muestra es mayor de 50. A continuacion

presentaremos las condiciones para determinar la distribucion de normalidad:

Tabla 25.
Gestion del talento humano

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
GSTION DEL TALENTO HUMANO ,521 75 ,000
DESEMPENO LABORAL REMOTO ,463 75 ,000

Basandonos en la informacion del resultado de normalidad en funcién
a la tabla 25; podemos concluir que la distribucibn no es normal, en
consiguiente se procede a emplear la correlacion de variables utilizando el

Rho de Spearman como método estadistico.
4.2.1. Contratacion de hipotesis general

La Gestion del Talento Humano se vincula de forma directa y relevante
con el desempefo laboral remoto del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Amarilis — 2020.

Tabla 26.
Gestion del talento humano / desempefio laboral remoto

Gestién del Desempefio
talento laboral
humano remoto

Rho de Gestion del Coeficiente de correlacién 1,000 ,700”
Spearman talento Sig. (bilateral) L 000
humano N 75 75
Desemp Coeficiente de correlacion ,700” 1,000
efio Sig. (bilateral) 000
laboral
N 75 75
remoto
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Interpretacién: En base a la hipdtesis general programada, se concreta que
la gestion del talento humano se vincula de forma directa y relevante con el
desempefio laboral remoto de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Amarilis — 2020, esta relacion se da de manera
positiva alta, esdecir que a una gestion eficiente del talento humano existira
un desempenio laboral 6ptimo dentro de dichos servidores publicos; tal ycomo
se demuestra en los datos estadisticos revelado anteriormente con la

correlacion de Spearman (rhx=0,700).

4.2.2. Contratacion de hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

El analisis de tareas se vincula de forma directa y relevante con el
desempenio laboral remoto del personal administrativo en la Municipalidad
Distrital de Amarilis — 2020.

Tabla 27.
Analisis de tareas / desemperio laboral remoto

Andlisis de Desempefio

tareas laboral

remoto
Rho de Andlisis de Coeficiente de correlacion 1,000 617"
Spearma tareas Sig. (bilateral) i ,000
n N 75 75
Desempefio Coeficiente de correlacion 617" 1,000

laboral Sig. (bilateral) ,000

remoto N 75 75

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

Interpretacion: Teniendo en cuenta la hipétesis especifica 1 planteada se
concluye que el andlisis de tareas se relaciona de manera directa y
significativa con el desempefio laboral remoto del personal administrativo en
la Municipalidad Distrital de Amarilis — 2020, esta relacion se da de manera
positiva moderada, es decir que a un analisis de tarea para la designacion y

especificacion de puestos laborales existira un eficiente desempefio laboral

67



remoto por parte de los servidores publicos; tal y como se demuestra en los
resultados estadisticos expuestos anteriormente con la correlacion de
Spearman (rhx=0,617).

Hipoétesis especifica 2

La capacitacion y desarrollo se relaciona de manera directa y
significativa con el desempefio laboral remoto del personal administrativo en
la Municipalidad Distrital de Amarilis — 2020.

Tabla 28.
Capacitacion y desarrollo / desempefio laboral remoto
Capacitacion Desempeio
y desarrollo laboral
remoto
Rho de Capacitacion Coeficiente de correlacién 1,000 713"
Spearma y desarrollo Sig. (bilateral) . ,000
n N 75 75
Desempefio Coeficiente de correlacion 713”7 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
remoto N 75 75

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: Teniendo en cuenta la hipbtesis especifica 2 planteada se
concluye que la capacitacion y desarrollo se relaciona de manera directa y
significativa conel desempefo laboral remoto del personal administrativo en
la Municipalidad Distrital de Amarilis — 2020, esta relacion se da de manera
positiva alta, es decir que mientras la municipalidad programa, ejecute y
evalué capacitaciones existira un eficiente desempefio laboral por parte delos
servidores publicos; tal y como se demuestra en los resultados estadisticos
expuestos anteriormente con la correlacion de Spearman (rhx=0,713).

Hipoétesis especifica 3

La evaluacién del desempeno se relaciona de manera directa y
significativa con el desempefo laboral remoto del personal administrativo en
la Municipalidad Distrital de Amarilis — 2020.
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Tabla 29.
Evaluacién del desemperio / desempenio laboral remoto

Evaluacion Desempefio
del laboral
desempefio remoto
Rho de Evaluacion Coeficiente de correlacion 1,000 718"
Spearman del Sig. (bilateral) . ,000
desempefio N 75 75
Desempefio Coeficiente de correlacion 718" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
remoto N 75 75

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

Interpretacion: Teniendo en cuenta la hipétesis especifica 3 planteada se
concluye la evaluacion del desempefio se relaciona de manera directa y
significativa con el desempefio laboral remoto del personal administrativo en
la Municipalidad Distrital de Amarilis — 2020, esta relacién se da de manera
positiva alta, es decir que mientras se tenga claro la importancia de la
evaluacion con respecto a sus métodos y objetivos existira un eficiente
desempeno laboral por parte de los servidores publicos; tal y como se
demuestra en los resultados estadisticos expuestos anteriormente con la

correlaciéon de Spearman (rhx=0,718).
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CAPITULO V
5. DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. Contrastacién de los Resultados del trabajo de Investigacion

Flores (2018), en su investigacion que lleva como titulo: “Gestidon
del talentohumano y desempeiio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Chancay, 2018”, concluyo que existe una
correlacion positiva muy fuerte entre la gestién de variables de recursos
humanos y el desempeno laboral, y el coeficiente de correlacion es R =
97.1%, lo cual refleja que su conocimiento de la gestiébn de recursos
humanos también sera mayor y comprendera mejor la percepcion sobre
el desempeno laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Chancay, asimismo, la relacion del desarrollo del talento y las
variables de desempefio laboral tienen una correlacion positiva, y su
coeficiente de correlacion es R = 83.6%, lo cual refleja que mientras mas
alto es lapercepcién del desarrollo del talento, mejor es la comprension
del desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Chancay; teniendo como modelo para explicar tal vinculo:

Desempefio laboral (Y) = 0,126 + 0,876*(Desarrollo del talento humano).

Estos resultados se pueden ver contrastados con los obtenidos en
la tabla 26, donde finaliza que la gestidn del talento humano se relaciona
de forma directa y relevante con el desempefio laboral remoto del
personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Amarilis — 2020,
esta relacién se da de manera positiva alta, es decir que a una gestion
eficiente del talento humano existira una desempeno laboral éptimo de
dichos servidores publicos; tal y como se demuestra en los datos
estadisticos expuestos anteriormente con la correlacion de Pearson
(rhx=0,700).

Moreno (2016), en su investigacion titulada: “Modelo de gestion
de talento humano para elevar el desempefo laboral de la empresa
INGEMED ubicada en Guajalo Cantén Quito en el periodo 2015- 2016”.
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Concluyo que se obtuvo la recopilacion de informaciéon fundamental del
responsable de la empresa para poder analizarlo y asi diagnosticar
situacionalmente, esta informacion ayuda a obtener defectos
relacionados con el talento, a la vez que se aplican métodos de
investigacion para organizar en consecuencia a las personas que se
dedican a diferentes tareas. El modelo propuesto intenta lograr la
efectividad y eficiencia de la competitividad de los talentos con base en
el disefio de procesos. Estos procesos ayudaran primero a establecer un
proceso formal para asegurar la contratacion del personal requerido, y lo
mas importante, la retencién a través de la provisién de personas. que

desarrollan oportunidades para llevar a la organizacién al éxito.

Estos resultados se pueden ver contrastados con los obtenidos en
la tabla 27 donde se concluye que el analisis de tareas se relaciona de
manera directa y significativa con el desempefo laboral remoto del
personal administrativo en la Municipalidad Distrital de Amarilis — 2020,
esta relacion se da de manera positiva moderada, es decir que a un
analisis de para la designacion y especificacion de puestos laborales
existira un eficiente desempefo laboral remoto de dichos servidores
publicos; tal y como se demuestra en los resultados estadisticos

expuestos anteriormente con la correlacion de Spearman (rhx=0,617).

Con respecto a lo expuesto por Diaz (2016), en su investigacion
titulada: “La Gestion del talento humano y su relaciéon con el desempenio
laboral de las personas con discapacidad en las instituciones publicas de
la provincia del Carchi”. Dio por concluido que el 44,58% de las
instituciones publicas noimplementan una gestién de capacidades, lo que
afectara el desempeno de los servidores publicos, por lo que se propone
el plan de nominaciones de "modo de gestion de talento humano inclusivo
de capacidades". Obtuvo informacion sobre el tema de la instruccion, y
concluyé que el objetivo es mejorar el desempefio laboral de las
personas con discapacidad, al mismo tiempo incrementar la eficiencia
de las actividades laborales y contribuir para el alcance de los objetivos

institucionales.
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Estos dultimos resultados pueden ser contratados con los
obtenidos en la tabla 28 donde se concluye que, la capacitacion y
desarrollo se relaciona de manera directa y significativa con el
desempefio laboral remoto del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Amarilis — 2020, esta relacion se da de manera
positiva alta, es decir que mientras la municipalidadprograma, ejecute y
evalué capacitaciones existira un eficiente desempefio laboral por parte
de los servidores publicos; tal y como se demuestra en los resultados
estadisticos expuestos anteriormente con la correlacion de Spearman
(rhx=0,713).

Con respecto a la investigacion de Ramos (2017), titulada:
“Gestion del talento humano y el desempefio laboral de la municipalidad
distrital de Pichanaqui, 2017”, concluyo que para gestion de personal y el
desempeinio laboral en la Municipalidad Distrital de Pichanaqui, Arroja un
valor de 0,819, esto luego de tener en cuenta el coeficiente de Spearman
el cual indica queexiste un alto grado de correlacién positiva entre las
variables gestiéon de personal y desempeio laboral. Por tanto, esta
comprobado que existe una gestion de personal eficiente, por
consiguiente, toma en cuenta que se incrementara el valor del
desempefio laboral de los trabajadores, asimismo, la formacién del
personal y la calidad de vida laboral de la Municipalidad Distrital de
Pichanaqui, nos permiten comprobar que su valor es de 0,756 a travées
del coeficiente de Spearman, lo que demuestra que existe una alta
correlacion positiva entre la formacién del personal y la calidad del

trabajo.

Estos resultados se pueden ver contrastados con los obtenidos en
la tabla 29 donde se concluye que la evaluacion del desempefo se
relaciona de manera directa y significativa con el desempefio laboral
remoto del personal administrativo en la Municipalidad Distrital de
Amairilis — 2020, esta relacion se da de manera positiva alta, es decir que
mientras se tenga claro la importancia de la evaluacion con respecto a

sus métodos y objetivos existira un eficiente desempeno laboral por parte
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de los servidores publicos;tal y como se demuestra en los resultados
estadisticos expuestos anteriormente con la correlacién de Spearman
(rhx=0,718).
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CONCLUSIONES

1. Se da por concluido que la gestién del talento humano se relaciona de
forma directa y significativa con el desempefio laboral remoto del personal
administrativo en la Municipalidad Distrital de Amarilis — 2020, con un valor
de 0,700, esta relaciéon se da de manera positiva alta, dicho con otras
palabras, que a una buena gestién del talento humano existira un

desempenio laboral optimo por parte de los servidores publicos.

2. Se concluye el analisis de tareas se vincula de forma directa y significativa
con el desempefio laboral remoto del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Amarilis — 2020, con un valor de 0,617, esta
relacion se da de manera positiva moderada, es decir que a un analisis de
para la designacion y especificacion de puestos laborales existira un

eficiente desempeno laboral remoto por parte de los servidores publicos.

3. Se concluye que la capacitacion y desarrollo se vincula de forma directay
significativa con el desempefio laboral remoto del personal administrativo
en la Municipalidad Distrital de Amarilis — 2020, con un valor de 0,713, esta
relacion se da de manera positiva alta, es decir que mientras la
municipalidad programa, ejecuté y evalué capacitaciones existira un

eficiente desempefnio laboral por parte de los servidores publicos.

4. Se concluye que la evaluaciéon del desempeno se vincula de forma directa
y significativa con el desempefio laboral remoto del personaladministrativo
en la Municipalidad Distrital de Amarilis — 2020, con un valor de 0,718, esta
relacion se da de manera positiva alta, es decir que mientras se tenga claro
la importancia de la evaluacidon con respecto a sus metodos y objetivos
existira un eficiente desempefio laboral por partede los servidores publicos.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a la Alcaldia y a las gerencias de la Municipalidaddistrital
de Amarilis a realizar cierto analisis de trabajo remoto exhaustivo y los
beneficios que podria traer la implementacién de esta modalidad detrabajo
a la entidad publica, dando una respuesta mucho mas inmediata a
solicitudes, tramites o requerimientos que se puedan realizar, esta
modalidad de trabajo podria traer efecto positivos en los servidores
publicos y por supuesto en la poblacion debido a que sus solicitudes

podran ser atendidas con prontitud.

2. Se les sugiere a los encargados de seleccion de personal en la
Municipalidad Distrital de Amarilis a reforzar la planificaciéon del talento
humano a través de un analisis constante de los puestos de la entidad a la
par de un manejo eficaz de los recursos y analizar las brechas existentes

a nivel institucional teniendo en cuenta el mapeo de procesos de la entidad.

3. Se le sugiere al area de recursos humanos de la Municipalidad distrital
de Amarilis, a que puedan tomar acciones al poner en marcha un plan de
trabajo de la mano de cada gerente y subgerente por area, el poder
organizar capacitaciones especializadas dirigidas al servidor publico por
area, buscando desarrollar destrezas y habilidades de los trabajadores,

segun sean las necesidades de los puestos de trabajo.

Y por ultimo se le sugiere a la Municipalidad evaluar y retener al talento
humano adecuado, lo cual estos resultados seran reciprocos tanto para el
desarrollo personal como para la organizacion al lograr los objetivos

planteados
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo Problemas Objetivos Hipotesis Metodologia
Problema General. Objetivo General. Hipotesis General.
¢Cual es la relacion que existe | Determinar la relacion que | La Gestion del Talento Humano
entre la gestion del talento | existe entre la gestibn del | se relaciona de manera directa
humano y el desempefio laboral | talento humano y el desempefio | y significativa con el desempefio
remoto del personal | laboral remoto del personal | laboral remoto del personal Tipo:
administrativoen la administrativo de la | administrativo en la Aplicado
Municipalidad Distrital de | Municipalidad Distrital de | Municipalidad Distrital de
Amarilis - 20207 Amarilis - 2020 Amarilis — 2020. Enfoque:
Cuantitativo
Problemas Especificos. Objetivos Especificos. Hipoétesis Especificas.
¢ Cual es la relacion que existe | Determinar la relacion que | El andlisis de tareas se Nivel:

La Gestion del talento
humano y el desempefio
laboral remoto de los
trabajadores
administrativos de la
Municipalidad Distrital de
Amarilis - 2020

entre el andlisis de tarea y el
desempefio laboral remoto del
personal administrativo de la
Municipalidad Distrital ~ de
Amarilis - 20207

¢, Cual es la relacion que existe
entre la capacitacion y
desarrollo y el desempefio
laboral remoto del personal
administrativo de la
Municipalidad  Distrital  de
Amarilis - 20207

¢ Cual es la relacion que existe
entre evaluacion deldesempefo
y el desempefio laboral remoto
del personal administrativo

de la
Municipalidad Distrital  de

Amairilis - 20207

existe entre el anadlisis de
tareas y el desempefio laboral
remoto del personal

administrativo de la
Municipalidad  Distrital  de
Amarilis — 2020.

Determinar la relacion que
existe entre la capacitacion y

desarrollo y el desempefio
laboral remoto del personal
administrativo de la
Municipalidad Distrital de
Amarilis - 2020.

Determinar la relacion queexiste

entre la  evaluacion  del
desempefio y el desempefo
laboral remoto del personal
administrativo de la
Municipalidad Distrital de
Amairilis - 2020.

relaciona de manera directa y
significativa con el desempefio

laboral remoto del personal
administrativo en la
Municipalidad  Distrital  de
Amarilis — 2020.

La capacitacién y desarrollo se
relaciona de manera directa y
significativa con el desempefio

laboral remoto del personal
administrativo en la
Municipalidad  Distrital  de
Amarilis — 2020.

La evaluacién del desempeiio
se relaciona de manera directa
y significativa con eldesempefio

laboral remoto del personal
administrativo en la
Municipalidad Distrital ~ de
Amarilis — 2020.

Correlacional

Disefo:
No experimental

Poblacion y Muestra:

Poblacién:
75 colaboradores administrativos
de la Municipalidad Distrital de
Amarilis.

Muestra:

75 colaboradores administrativos
de la Municipalidad Distrital de
Amarilis. (Muestreo no
probabilistico)

Técnica e Instrumentos:
Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario
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(AUAERENS VERITATEN

UNIVERSIDAD PRIVADADE HUANUCO

CUESTIONARIO

FACULTAD DE CIENCIASEMPRESARIALES

Buenos dias, estoy realizando un estudio de investigaciéon para mejorar el
rendimiento laboral de los colaboradores del Municipalidad Distrital de Amarilis,

por favor marque la alternativa que considere pertinente segun cada enunciado:

Talmente en En Ni de acuerdo
daesaiu:rgo desacuerdo ni en De acuerdo |Totalmente
desacuerdo deacuerdo
N° item 11213145

El trabajo en la institucion es bien
1 organizadolo cual permite cumplir con lo
encomendado.

Consideras que se cumple estrictamente
el manual de funciones.

Las funciones y responsabilidades de
3 los trabajadores estan de acuerdo a su
perfil parael cargo.

Consideras que es necesario
4 recibir capacitaciones constantes por
parte de laMunicipalidad.

La Municipalidad brinda programas

5 decapacitacion.

La realizacion de las capacitaciones es
6 bienplanificas.
. En la Municipalidad se realizan

examenes después de cada capacitacion.

El area de recursos humanos es el
8 responsable de la evaluacién de todos los
servidores publicos.

La evaluacion al personal permite

9 evidenciar ciertas carencias particulares.
Consideras que los métodos de evaluacion

10 de la Municipalidad son los mas idoneos.

11 Los procesos de evaluacion se realizan a

todoslos servidores publicos.

Ejecuto las tareas de mi trabajo de manera
12 remota igual que las ejecutaba de manera
presencial
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Mediante el trabajo remoto logro alcanzar

13 las metas de mi area de trabajo.
Mediante el trabajo remoto también
14 sedesarrolla la mision
15 Me siento motivado al realizar el trabajo
remoto
Me comunico de manera constante con
16 miscomparnieros de trabajo por medios
virtuales
Siento que el trabajo remoto incrementa
17 mis conocimientos
18 Conozco plataformas de trabajo
colaborativo
Realizo trabajo remoto en equipo con
19 miscompaneros de trabajo
Considero que el trabajo remoto es igual o
20 maseficiente que el trabajo de manera

fisica.
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