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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general el determinar de qué
manera la gestion de recursos humanos y la comunicacioén internar influyen en

el trabajo remoto de los servidores en una Entidad Publica, Lima 2021.

Por lo cual se eligié un enfoque cuantitativo de tipo basico y disefio de nivel
correlacional, para tal proposito se conté con una muestra aleatoria simple 102
personas, miembros de una entidad publica, a los cuales se les aplicé tres
cuestionarios relacionados a las variables de estudio gestion de recursos
humanos, comunicacién interna y trabajo remoto, mediante la técnica de la

encuesta.

Se tuvo como resultado que las tres variables se relacionan significativamente
en una entidad publica, Lima, 2021 ya que se pudo comprobar un valor de 0,909

en la escala de Nagelkerke, siendo muy alta por encontrarse cerca al 1.

Palabras clave: Gestidén de Procesos, productividad, empleabilidad, Covid-19

vii



Abstract

The general objective of this research was to determine how human resource
management and internal communication influence the remote work of servers in
a Public Entity, Lima 2021.

Therefore, a basic type quantitative approach and a correlational level design
were chosen, for this purpose there was a simple random sample of 102 people,
members of a public entity, to whom three questionnaires related to the study
variables were applied. human resource management, internal communication
and remote work, using the survey technique.

The result was that the three variables are significantly related in a public entity,
Lima, 2021, since a value of 0.909 on the Nagelkerke scale could be verified,

being very high because it is close to 1.

Keywords: Process Management, productivity, employability, Covid-19
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Resumo

O objetivo geral desta pesquisa foi determinar como a gestdo de recursos
humanos e a comunicagao interna influenciam o trabalho remoto de servidores
em uma Entidade Publica, Lima 2021.

Para tanto, optou-se por uma abordagem quantitativa do tipo basico e um
delineamento em nivel correlacional, para tanto, utilizou-se uma amostra
aleatoria simples de 102 pessoas, integrantes de um ente publico, as quais foram
aplicados trés questionarios relacionados as variaveis de estudo. comunicagao
interna e trabalho remoto, utilizando a técnica de survey.

O resultado foi que as trés variaveis estdo significativamente relacionadas em
uma entidade publica, Lima, 2021, pois pode-se verificar um valor de 0,909
na escala de Nagelkerke, sendo muito alto por estar proximo de 1.
Palavras-chave: Gestdo de Processos, produtividade, empregabilidade,
Covid-19



l. INTRODUCCION

Actualidad la gestién de recursos humanos es un factor importante y fundamental
debido a que es la encargada de informar sobre las fortalezas y debilidades del ser
humano y el Estado peruano es considerado como un sistema administrativo
importante con su propio 6rgano rector que determina las politicas, las normas, las
directivas para un buen desarrollo y perfeccionamiento de la gestiébn en cada uno
de los sectores de la nacion. Por eso, se considera fundamental abarcar el tema de
la gestion de recursos humanos en una situaciéon como la que vivimos actualmente
en el mundo, en especial en Perl, ya que ha afectado econémicamente al sector
salud, el sector trabajo y otros. Es asi que debemos considerar que uno de los
problemas que se ha tenido en el SGRH, ha sido la comunicacién interna entre los
trabajadores y entre las areas en plena pandemia, casi inexistente lo que perjudico
al cumplimiento de objetivos y metas en la entidad, o que no ha hecho posible dar
continuidad a los servicios con la misma calidad y oportunidad alcanzando solo un
75% de cumplimiento del POI 2020 del 100% que deberian haber alcanzado y que
se brindaban a los ciudadanos como se hacia la presencialidad, por estas razon
se hace necesario estudiar la comunicacion interna como una estrategia

institucional para mantener la motivacion y productividad en tiempos de COVID -19

Tomando en consideracion que, el SAGRH debe fortalecer a través de
actividades de comunicacion interna logrado la motivacion de los servidores para
elevar la productividad en el trabajo remoto, sobre todo de quienes no estan en la
capital como son las regiones, SAGRH, debe enfocarse como reducir aquellas

incidencias de problemas que puedan afectar el desarrollo de sus labores.

Por ello, urge contar con directivos capaces de cumplir sus funciones y velar
por los demas de esta manera puedan apoyar 0 asesorar a otros servidores desde
el rol de directivo, sobre todo saber comunicar a sus trabajadores, permitiendo
acabar con la incertidumbre entre los servidores recurriendo a una buena
comunicacién con todos los integrantes de la entidad, no importando niveles ni
categorias. Asi como también jefes que liberen desde sus areas la transformacion
digital. Asimismo, apoyandose de la tecnologia de informacion y comunicacion

(TICS), para que puedan brindar el soporte y la asesoria que los trabajadores



esperan, orientando y encaminandolos, para que puedan aprender,
desarrollandose sin problema y poder incrementar la confianza en el talento de las
personas, tales como las inteligencias social y emocional. Asimismo, (Buitrago,
2020), sefiala que el trabajo remoto es hoy una modalidad laboral nueva, mediante
la cual las personas se relacionan mediante un contrato de trabajo, que sefiale que
puedan realizar trabajos fuera de la empresa, utilizando las TICS, de esta manera
el empleador reduce enormemente sus costos y la calidad de vida del trabajador

mejora.

De esta manera, se recalca la necesidad en esta emergencia sanitaria de
gue existan servidores fuertes en lo psicolégico y preparado en las TICS, debido a
gue se atraviesan cambios muy duros en el que los servidores afrontan el
distanciamiento social obligatorio, por lo que se debe capacitar a los trabajadores,
a través del SAGRH, para sobrellevar las nuevas modalidades de trabajo, los
horarios y superar esta realidad a fin de conservar la salud, tanto fisica como mental

para el ejercicio laboral.

Motivo por el cual la presente investigacion se busco la explicaciéon al
problema general planteado: ¢ De qué manera la gestion de recursos humanosy la
comunicacioén interna influyen en el trabajo remoto de los servidores en una Entidad
Publica, Lima 20217 asi como a los problemas especificos: (a) ¢ De qué manera la
gestién de recursos humanos y la comunicacion interna influyen en la accesibilidad
de los servidores en una entidad publica, Lima, 20217?, (b) ¢De qué manera la
gestion de recursos humanos y la comunicacion interna influyen en el
establecimiento de protocolos de los servidores en una entidad publica, Lima,
20217, (c) ¢De qué manera la gestion de recursos humanos y la comunicaciéon
interna influyen en la eficiencia en reuniones de los servidores en una entidad
publica Lima, 20217

Justificandose desde una perspectiva practica, es relevante la investigacion
para las funciones y responsabilidades que la entidad publica esta obligada a
asumir con su personal en esta pandemia, ya que se han visto obligados a trabajar
de manera remota. Utilizamos un instrumento que es un cuestionario de respuestas
cerradas, que permitid6 organizar los datos en frecuencias a través del software

SPSS V26. Desde una vision tebrica, se busca dar a conocer los métodos de



reclutamiento, costos de personal, descripcion del puesto de trabajo, necesidad
neta de personal, satisfaccion laboral, expedientes y fichas laborales de aplicacion
al trabajo remoto.

Por lo anterior, el objetivo principal sera, determinar de qué manera la
gestion de recursos humanos y la comunicacion interna influyen en el trabajo
remoto de los servidores en una Entidad Publica, Lima 2021 y asimismo los
objetivos especificos son: (a) determinar de qué manera la gestion de recursos
humanos y la comunicacién interna influyen en la accesibilidad de los servidores en
una entidad publica, Lima 2021,(b) determinar de qué manera la gestion de
recursos humanos y la comunicacion interna influyen en el establecimiento de
protocolos de los servidores en una Entidad Publica, Lima 2021,(c) determinar de
gué manera la gestidon de recursos humanos y la comunicacion interna influyen en

la eficiencia en reuniones de los servidores en una Entidad Publica, Lima 2021.

Con lo que se buscara demostrar cientificamente la hipotesis general:
la gestién de recursos humanos y la comunicacion interna influyen en el trabajo
remoto de los servidores en una Entidad Publica, Lima 2021, asi como las hipétesis
especificas: (a) La gestidon de recursos humanos y la comunicacién interna influyen
en la accesibilidad de los servidores en una Entidad Publica, Lima 2021, (b) La
gestion de recursos humanos y la comunicacion interna influyen influyen en el
establecimiento de protocolos de los servidores en una Entidad Pablica, Lima 2021,
(c) La gestion de recursos humanos y la comunicaciéon interna influyen en la

eficiencia en reuniones de los servidores en una Entidad Publica, Lima 2021.

Il. MARCO TEORICO

En esta parte del presente trabajo se recabaron diversas investigaciones

relacionadas al tema de estudio, nacional e internacional.

Desde la mirada internacional tenemos, a Chiavenato (2015), afirma que
la gestion del talento humano refiere a todas las acciones que se puedan para
conducir personas a que se desarrollen y logren las metas institucionales. Al
respecto, Werther y Davis (2008) definen que el éxito de toda organizacion depende

de su capital humano y el valor que tenga. Asimismo, el autor Rincon (2020),



analizo como la GRH y los valores organizacionales impactan en el alcance de un
desarrollo sostenible organizacional. La investigacion se basoé en la utilizacion de
tres modelos de estudio: en primer lugar, a través de un andlisis relacional entre la
sostenibilidad organizacional (ambiental, social y econdémica) y los valores
organizacionales (responsabilidad, respeto y apoyo percibido); en segundo lugar,
mediante la observacion de préacticas de G.R.H. como actividades reguladoras; v,
en tercer lugar, gracias a la examinacion de relaciones organizacionales, la muestra
utilizada fue de 598 cooperativas mencionadas en el informe Empresas relevantes
de la economia social 2017-2018 y la compilacion de la informacion se efectu6 con
asistencia de un cuestionario en linea para agilizar el procedimiento y garantizar la
confidencialidad. Concluyendo asi que el primer modelo confirmé los valores
organizacionales, ya que tienen diversos impactos en la sostenibilidad
organizacional, el segundo modelo ratific que la G.R.H. influy6 en la sostenibilidad
y los valores organizacionales, y el tercer modelo especific6 que las relaciones

laborales intervinieron positivamente en la sostenibilidad.

Continuando con el autor Saavedra (2017), tuvo como objetivo diferenciar la
conceptualizacién de recursos humanos por talento humano a través de la medicion
del impacto de sus actividades en los resultados de la organizacién. Se empled un
modelo de gestion estratégica de talento humano, sobre la base de puestos
estratégicos y talentos, para alcanzar los resultados respecto al talento humano,
calculados mediante comportamientos excepcionales, compromisos y a la
estrategia organizacional, que pueden ser 0 no econdmicos. Asimismo, explicé que
la variable alineacién estratégica del talento humano tiene un moderado impacto
respecto a los resultados de la estrategia organizacional y del talento humano;
comentd ademas que se consideraron el comportamiento excepcional, los puestos
estratégicos, la base del talento, la motivacion, el desarrollo y la contrataciéon como
constructos para la cimentacion del modelo de analisis, orientado a reconocer la

influencia de las personas en los resultados organizacionales.

Del mismo modo, Quirés (2015) tuvo como objetivo analizar las memorias
anuales y escritos cientificos de temas como el de recursos humanos en las
empresas y también los académicos. En la metodologia la investigacion se usoé

datos, los cuales se agruparon en bloques y obtuvo como conclusion que los



enfoques de estudios de la materia de Recursos Humanos aportan estudios de

distanciamiento entre teoria y practica.

Asimismo, De Salas (2016) sefialé como obijetivo de investigacién informar a
los altos cargos de las empresas y organizaciones espafiolas, con direccion al
director de Comunicacion, que es de suma importancia la comunicacion interna. La
metodologia de la investigacion se refiere al estudio de diversos criterios de los
autores citados en el marco tedrico, iniciando por reconocer las adversidades que
se tiene en el conocimiento social, continuando con la aplicacion de las técnicas en
los demas conceptos y teorias de autores. Segun, Valencia y Erazo, (2016)
concluy6 que identificar una correcta estructura en las organizaciones, proporciona
una evolucién, la cual esta ligada a la comunicacion entre los servidores y los jefes,
recalcando una relevancia de la comunicacion interna, la cual generara mayor
confianza entre los colaboradores y permitiendo mayor produccion y efectividad en
los servicios que ofrecen dentro de la empresa. Para realizar una planificacion de
GRH, se debe contar con informacion exacta de los puestos de trabajo, las

exigencias de cada puesto e informacién de los colaboradores y su cualificacion

Para, Olaz (2011) la cualificacién de los colaboradores la obtendremos de los
expedientes laborales, los cuales deben contener informacion referida a la
documentacion entregada al solicitar el empleo, la historia profesional, asi como
todo el historial que tenga el trabajador dentro de la organizacion como su rotacion
interna méritos y deméritos y finalmente las actividades de capacitaciéon que haya
realizado. Por otro lado, Lacalle (2016), manifesté que las fichas laborales
permiten que se obtenga una vision general del colaborador, ya que se toma
conocimiento de sus capacidades y rendimiento, informacién que se puede
comparar con el perfil de cada puesto de trabajo, por lo que se puede planificar su
ocupacién, ademas, los datos que se encuentran en estas fichas pueden ser
personales, experiencia profesional en la misma empresa, evolucion de sus
retribuciones, resultados en la valoracion de trabajadores, asi como el logro de sus
objetivos, finalmente, informacion referida en las areas o departamentos donde ha
laborado con anterioridad. Los autores Melid y Peiré (2019) sefialan que puede ser
entendida como la actitud que presenta el colaborador respecto a su empleo, dentro

de los factores para lograr la satisfaccion laboral podemos citar que el colaborador



tenga una exigencia mayor o menor en las capacidades que posee, asignar trabajos
en funcién de preferencias y capacidades, ampliar la posibilidad de ascenso laboral,
crear un buen clima laboral, todo esto para que el colaborador pueda sentir un

compromiso y satisfaccion.

Finalmente, la autora Ingelmo (2016) tuvo como objetivo conocer la
profundidad en el ambito de la comunicacién interna el rol que juegan las
herramientas Social Media en las organizaciones espafiolas. Y se tuvo como
conclusién que la comunicacion interna de las organizaciones corresponde a una
disciplina transversal, donde cada uno aporta, esto se muestra tanto en el &mbito
profesional y académico, los servidores destinan recursos para mejorar la
comunicacioén interna, con la finalidad de conseguir el éxito en su empresa, para
gue los trabajadores participen y expresen sus opiniones, y asi, apliquen nuevas

tecnologias de comunicacion en la organizacion.

Entre los antecedentes nacionales, se contd con investigaciones como la del
autor Celmi (2021) su objetivo fue identificar la incidencia del manejo tecnologico
identificando dentro del trabajo remoto el liderazgo pedagogico de los directivos en
una institucion publica especializada en la educacion nacional. Finalmente, la
autora concluyo que tanto el manejo tecnologico y el liderazgo pedagadgico inciden
significativamente en el trabajo remoto. Asi también, Veliz (2021) determino la
existencia de la relacion entre el T.R.y el estrés afectando la salud emocional de
la poblacién laboral de la entidad estudiada. Finalmente, concluyé que en la

investigacidn se evidencia una correlacion orden 1 (1,2,3) de 0.739.

Continuando con Pino (2021) tuvo como objetivo evidenciar la GRH y de la
cultura organizacional sobre el clima laboral de los colaboradores, llegando a la
conclusién que la GRH y la cultura organizacional si influye de manera significativa
en el ambiente de los trabadores que laboran en el colegio especial; incidiendo en
ello a mejor calidad de recurso humanos permitiran brindar mejor calidad de servicio

a los estudiantes.

Del mismo modo Garcia (2021) su objetivo fue identificar la percepcion de la
GTH de enfermeria frente al COVID-19, siendo realizado en un hospital publico en

la ciudad de Lima. Teniendo los resultados mediante la triangulacion de los datos



recolectados, y concluyendo que con la coyuntura del COVID-19 no se pudo
identificar de manera plena la importancia que se debe tener para combatirla, por
lo que genera una deficiencia en la gestion de directivos y autoridades en los
hospitales publicos de salud; la cual se puede interpretar que, existiendo deficiencia
en el dmbito publico puede causar la muerte de varios ciudadanos, lo cuales
esperan tener la correcta atencion en estos centros de cuidado, topandose con la
realidad que el Perl no estuvo preparado para combatir y evitar la propagacion del
COVID-19.

Uno de los aspectos que se debe tener en cuenta es la satisfaccion laboral, los
autores Melia y Peir6é (2019) sefialan que puede ser entendida como la actitud que
presenta el colaborador respecto a su empleo, dentro de los factores que se debe
tener en cuenta para lograr la satisfaccion laboral sefialaron que se debe evitar que
el colaborador tenga mayores 0 menores exigencias que sus propias capacidades,
de tal forma que se le asigne trabajos en funcidon de las mismas, ampliar la
posibilidad de ascenso laboral, crear un buen clima laboral, todo esto para que el
colaborador pueda sentir compromiso y satisfaccion. Para, Valencia y Erazo (2016)
realizar una buena planificacion del personal se debe contar con informacion exacta
de los puestos de trabajo las exigencias de cada puesto e informacién de los

colaboradores y su cualificacion.

Referente a las bases tedricas de la variable gestion de recursos humanos
encontramos a la dimension planificacion de los RR. HH, segun los autores Torres
et al. (2021) tienen como fin realizar un estudio de la entidad, visualizando el futuro
gue se desea para la organizacion, ello trae como consecuencia la elaboracion de
diversos panoramas y la eleccion de uno de ellos por el que apostara la
organizacion. En tal sentido, es necesario que los recursos humanos sean
determinados en cuanto a cantidad y calidad, asi como distinguir las estrategias
gue seran aplicadas a mediano y largo plazo, por lo que, una vez puestas en
practica se lograra identificar la cantidad de personal necesario y las habilidades

requeridas.

Las Dimensiones explicadas por Chiavenato (2020)., son: (i) La planificacion de la
Contratacion del Personal, consiste en iniciar acciones para contratar personal

cuando se perciba que el plan de personal tiene una brecha por cubrir de numero



de trabajadores faltantes, en este proceso se puede buscar personal tanto dentro
como fuera de la organizacion, por lo que si se decide contratar personal que se
encuentra en la organizacion se tiene 2 opciones, la opcion directa, que seria
publicar la convocatoria internamente con la finalidad que los trabajadores puedan
presentarse a ella, o también dirigirse al trabajador de manera directa y plantearle
un cambio en sus funciones. Asi también se sefiala que existe un camino indirecto,
el cual consiste en averiguar mediante valoraciones periddicas el potencial de cada
trabajador para que estos puedan ocupar otros puestos laborales, la valoracion se
refiere al puntaje con el fin de establecer un orden jerarquico y valoracién a los
puestos que tengan un impacto en las remuneraciones. (ii) La planificacion de las
necesidades del personal, como segunda dimension de la primera variable, sefiald
gue con ella se determinaran las necesidades futuras del personal, dentro de la
informacion necesaria que requerimos se encuentra el departamento, la funcién, el
apellido, nombre y el sueldo anual. El segundo paso esta relacionado con la
necesidad futura del personal, es decir, calcular el nimero de trabajadores que se
necesita, organizacion del trabajo, organizacion empresarial, horarios de trabajo,
ausencias laborales y finalmente, es importante conocer las necesidades y
aspiraciones de los empleados (iii) La planificacién de la ocupacion de personal,
como ultima dimension de la primera variable, sehalo que se centra en el lema “un
trabajador adecuado en el puesto adecuado”, es decir, los trabajadores que se
encuentren satisfechos ejecutaran mejor las tareas planificadas y colaboraran en el
éxito de la empresa. Uno de los aspectos que se debe tener en cuenta es la

satisfaccioén laboral

Referente a las bases tedricas de la variable comunicacion interna
encontramos que, Pucholl (2007) sefialo que puede ser definida como aquel
proceso de gestion de una empresa para promover la comunicacion con su propio
personal y lo utiliza para mejorar su rendimiento, cohesién y optimizar las relaciones
de trabajo. Para Castro y Diaz (2020) la comunicacion dentro de una organizacion
es el aspecto mas importante ya que se fundamenta en las interacciones que son
necesarias para desarrollar la actividad empresarial, podemos sefialar el caracter
interno, el cual se da entre los colaboradores de la organizacién, asi también el

caracter externo, el cual consiste en interactuar con los clientes, ademas con otros



servicios. Por otro lado, para Charry (2018), es normal que en términos de analisis
se distingan dos instancias basicas de comunicacién empresarial, una dirigida a los
miembros de la empresa y otras dirigida a un publico o a una institucion externa,
efectivamente existen diferencias claras, sin embargo, la comunicacién en una
empresa es una sola, ya que es indisociable, es decir, unas afectan y se relacionan
siempre con las otras, por lo que en la practica organizacional forman parte de un
todo holistico, siendo muy importante la gestion coordinada y estratégica de la
comunicaciéon. En esa misma linea, tenemos a la comunicacion descendente, para
ellos tenemos a los autores Montoya y De la Rosa (2014) sefialaron que existen
tres tipos, en primer lugar, esta la comunicacion descendente que se caracteriza
por informar, motivar, estimular y coordinar a los integrantes de la organizacion,
siendo los emisores los de niveles superiores y los receptores los subordinados.
Segun, Prince y Jolias ( 2013) las reuniones interdepartamentales se daran en la
empresa para evitar conflictos futuros se dara mediante un roting en los diferentes
departamentos, cuyo fin es lograr una visidbn general, asi también el correo
electronico es parte de los intranets, siendo una herramienta laboral que permite
una comunicacion fluida, el uso de internet por parte de un trabajador tiene como
esencia el compromiso de usar bien las herramientas tecnolégicas para su actividad
laboral la autorizacion con la que cuenta es para descargar informacion vinculada
a sus actividades funcionales, sin embargo también se puede identificar algunos
trabajadores con inconducta laboral al hacer mal uso y aprovechamiento de la
confianza de la empresa cuando se usa para fines personales la informacion de

internet.

Las Dimensiones explicadas por Rodriguez y Patoni, (2012): (i) La
comunicacion descendente. en una empresa se refiere a los niveles superiores y el
flujo de informacion a los niveles inferiores, el fin de este tipo de comunicacion es
gue el colaborador esté informado de todo lo que sucede en la empresa y por ende
participe en ella, tiene su origen en los gerentes y supervisores,los cuales se
comunican en forma descendente de la direccion. (ii) La comunicacion horizontal,
es aquella que tiene como objetivo la coordinacion y armonia de las distintas areas
con el fin de que no exista duplicidad en las actividades, generando colaboracion,

un ambiente de trabajo comdn y lograr el espiritu corporativo, esta forma de



comunicacién busca que entre las diferentes areas desarrollen un espiritu de
corporacion, generando una fluida comunicacion jerarquica y que entre los
diferentes departamentos se busquen soluciones compartidas, generacion de
amistad y confianza entre compafieros. (iii) La comunicacién ascendente, es
cuando los mensajes son de subalternos a jefes, esta comunicacién es una forma
de medir si la comunicacion recibida de manera descendente fue exitosa, a través
de esta comunicacion se logra informacion de los niveles operativos para toma de
decisiones, asimismo sirve para identificar problemas internos que pueden evitarse

en la empresa

Referente a las bases tedricas de la variable trabajo remoto encontramos
que la autora Tapia (2020) lo define como la prestacion del servicio con la
presencia fisica del trabajador en su hogar o lugar donde se encuentre, mediante
el uso de las TICs y plataformas tecnolégicas. Por otro lado, hay algunas
definiciones importantes sobre Trabajo Remoto, para Sandoval (2021) define el
trabajo remoto porque esta se caracteriza por la posibilidad de que los
trabajadores desarrollen sus labores desde sus domicilios y con sus propias
herramientas. Entonces, para Sako, (2021) “Trabajo remoto” lo define como
trabajar desde un lugar fuera de las oficinas en donde es contratado para brindar

resultados.

Asi mismo, Brynjolfsson, et al., (2020), define el trabajo remoto en realizar las
actividades laborales a distancia, ya sea desde casa u otra ubicacion lejana. Del
mismo modo los autores MacRae y Sawatzky (2020) sefalan que se refiere a
aguellos que trabajan fuera de un entorno de oficina tradicional la cual no tienen
que acudir a un espacio fisico especifico, de forma regular, para poder realizar
su trabajo. Para, Contreras et al., (2020) sefialo que el trabajo remoto brinda
beneficios razon por la cual es una opcién que se viene elevando para las
empresas, pero sefiala que existe el problema en relacion a la ausencia de
comunicacion entre empeadores y empleados y en lo social la relacion es
escasa, lo cual no es favorable para los trabajadores ni para la empresa.
Asimismo, Ward et al., (2021) que se debe tener en cuenta que para realizar el
trabajo remoto se debe contar con los recursos minimos necesarios.Para, Zhang

et al. (2020), determina que las situaciones comunicacionales en el trabajo
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remoto son consideradas como un factor importante ya que no hay un contacto

cercano entre los trabajadores lo cual resulta complejo.

Las Dimensiones explicadas por Sanuineti (2021): (i) Accesibilidad en el
trabajo remoto, sefalo que las tecnologias de la informacion van cambiando cada
vez mas y evolucionando, dichas tecnologias han permitido que se pueda prestar
servicios de manera remota, pero es necesario que el trabajador deba contar un
acceso a herramientas digitales y equipos 6ptimos para generar una mayor
productividad. (ii) Establecimiento de Protocolos, que es necesario implementar
medidas que garanticen la efectividad del trabajo, como, por ejemplo, la supervisién
periddica, cumplimiento de objetivos y establecer metas. (iii) Eficiencia en
reuniones, las reuniones deberan cumplir con agendas, tiempos en el buen uso de
la web, las TIC, y las redes sociales en los trabajos remotos y optimizar sus tiempos

al no tener que desplazarse a sus centros de trabajo.

1. METODOLOGIA

3.1Tipo y disefio de investigacion

El enfoque fue cuantitativo, este permitié evidenciar los resultados de manera
numérica y cuantificar en aspectos estadisticos, asimismo recopilar informacién
para verificar o corroborar las hipétesis y/o teorias planteadas (Tobi y Kampen ,
2018).

Tipo de investigacién:

El tipo de investigacion fue béasico, se caracterizd por profundizar con mas
informacion el tema principal, asimismo exponer un marco teérico representativo
(Lai, 2018).

Disefio de investigacion:

Asimismo, se aplicara el disefio no experimental (“Estudios que se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables) nivel correlacional (relacién) causal, (la

relacion que se encuentra entre variables.) el cual consiste en determinar la
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relacion de las_categorias y de ser el caso, identificar las consecuencias que trae

consigo, a fin de comprender la problematica y aumentar mayores conocimientos
(Hernandez et al., 2014).

3.2Variables y operacionalizacion

Variable independiente: Gestion de recursos humanos

Definicién conceptual: Se define, practicas orientadas al cambio positivo,
esta manera contribuye al desarrollo de la autoeficacia de la amplitud de
roles, el sentimiento de responsabilidad por el cambio y la confianza en la
direccién, los cuales son condiciones previas potenciales para los
comportamientos proactivos (Park et al.,2019).

Operacionalizacién: Se operacionalizé por medio de un cuestionario virtual
compuesto por tres (3) dimensiones, los cuales son: Planificacion de la
contratacion del personal, planificacion de las necesidades de personal y
planificacién de la ocupacién del personal, el cual se encuentra en el (Anexo
N °1): Matriz de operacionalizacion de variables.

Indicadores: La variable Gestidon de recursos humanos conté con seis (6)
indicadores: Métodos de reclutamiento, costos de personal, descripcion del
puesto de trabajo, necesidad neta de personal, satisfaccion laboral y
expedientes y fichas laborales.

Escala de medicién: Para la recoleccion de respuestas se utilizo la escala
de Likert

Variable dependiente: Comunicacion interna

Definicién conceptual: Se define como una comunicacion interna a aquel
medio que contribuye a mejorar las relaciones del personal, inculcar la
conciencia del cambio y comunicarse eficazmente con los empleados,
ademas, puede hacer que la organizacion logre resultados empresariales
superiores (Verghese, 2017).

Definicién operacional: Se operacionalizé por medio de un cuestionario
virtual compuesto por tres (3) dimensiones, los cuales son: Comunicacion

descendente, comunicacion horizontal y comunicacién ascendente.
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Indicadores: La variable de comunicacion interna conté con ocho (8)
indicadores: Informacion clave, niveles de organizacion, organizacion,
coordinacion, integracion, feedback, decisiones estratégicas y solicitudes
formales
Escala de medicién: Para la recoleccion de respuestas se utilizo la escala
de Likert.

Variable dependiente: Trabajo remoto

Definicién conceptual: Se define una modalidad de empleo organizada,
colaborativa y planificada que permite trabajar desde cualquier lugar ya sea
desde casa, oficinas compartidas y en la mayoria de los casos, no tienen un
horario definido (Ozimek, 2020).

Definicion operacional: Se operacionalizé por medio de un cuestionario
virtual compuesto por tres (3) dimensiones, los cuales son: Accesibilidad,
establecimiento de protocolos y eficiencia de reuniones.

Indicadores: La variable trabajo remoto contdé con nueve (9) indicadores:
Claridad, rapidez, plataformas de trabajo, descripcion de situaciones
comunicacionales, frecuencia de reuniones, frecuencia de reportes, acta de
notas, acuerdos y responsabilidades.

Escala de medicion: Para la recoleccidon de respuestas se utilizé la escala
de Likert.

3.3 Poblaciéon, muestray muestreo

Poblacién: El presente estudio present6 una poblacion total de 120 personas,

miembros de una entidad publica, Lima 2021. La poblacién es el conjunto de

personas que pertenecen a un mismo espacio demogréfico, ante ello se puede

generar una serie de datos y extraer diversos detalles, ademas de permitir

cuantificar el estado de aquel elemento (Bilbao y Escobar, 2020).

Criterios de inclusion: El estudio conté a los servidores que laboraban en
la entidad publica, Lima 2021.
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e Criterios de exclusion: La investigacion conto en el conjunto de individuos
excluidos a las personas que no laboraron durante este periodo de tiempo y

gue no se vieron afectados directamente.

Muestra: La muestra utilizada en la investigacion estuvo conformada por 102
trabajadores de la entidad. Segun Otzen y Manterola, (2017) es la poblacién
reducida en individuos necesarios y representativos. (Anexo N ©°3): Calculo del

tamafo de la muestra.

Muestreo: Fue probabilistico aleatorio simple, pues se seleccioné a los
participantes aleatoriamente y todos tuvieron las mismas posibilidades de ser

elegidos (Hernandez et al.,2014).

3.4 Técnicas e Instrumentos de recoleccién de datos

La investigacion tuvo como técnica la encuesta, asimismo el instrumento la
aplicacion de un cuestionario virtual autoadministrado via internet, que consto de
46 preguntas estructuradas con alternativas en respuestas de tipo Likert

(Hernandez et al., 2014). Anexo N °2: Instrumento de recoleccién de datos.

La validez del instrumento es considerada como el conjunto de puntos de vista
critico ejercidos por expertos relacionados al tema principal, quienes expresan su

opinion respecto al instrumento ejercido en la investigacion (Galicia et al., 2017).

3.5 Procedimientos

La investigacion tuvo una aprobacién previa mediante el proyecto correspondiente,
también se logro la aceptacion y autorizacién por parte de una entidad publica,
donde se efectué de manera correcta la recoleccion del cuestionario. Por otro lado,
se logro la validez de juicio de expertos, quienes suscribieron con sus firmas la
aceptabilidad de los instrumentos de medicién.

Asimismo, se conté con alfa de Cronbach para la confiabilidad, con valor aplicable,
de esta manera se realizo la distribucion del cuestionario y finalmente para variables
utilizamos herramientas estadisticas para su medicion obteniendo analisis certeros

y productos efectivos con evidencia para el trabajo de investigacion.
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3.6 Método de analisis de datos

Para Martinez (2019), el uso de estadisticas descriptivas para demostrar los datos
gue se obtuvieron proporciona mejor detalle en los porcentuales, también se utilizé
para reconocer la relacion entre las variables seleccionadas. Se requirio el uso de
cuestionarios virtuales, en los cuales se emple6 como estrategia para obtener los
datos de las variables. Se emple¢ el software SPSS Statistics version 26, ademas,
proporciona una fiabilidad correcta; luego a ello se realizan graficos y porcentajes

teniendo el objetivo de comprobar las variables.

3.7 Aspectos éticos

Tomando en cuenta la importancia de varios principios segun, Roqué y Macpherson
(2018), como beneficencia, autonomia, justicia y no maleficencia, Asi mismo, se
utilizé el estilo APA v.7ma., cuando se efectud el citado de autores. Se garantio6 la
confidencialidad de los participantes en la encuesta, asi como su autonomia en

brindar sus respuestas.

IV. RESULTADOS
4.1Estadistica descriptiva

Tabla 1:

Estadistica descriptiva de la variable gestion de Recursos Humanos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

bajo 5 4.9 4,9 4.9

medio 13 12,7 12,7 17,6
Validos

alto 84 82,4 82,4 100,0

Total 102 100,0 100,0
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Figura 1:

Gréfico de la estadistica descriptiva de la variable Gestién de Recursos Humanos
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100

80

G0

Frecuencia

20

]
T T T .
Como bajo medio atto Se apreCIa

en la tabla 1 y figura 1, la variable gestion de recursos humanos dentro de la
estadistica descriptiva de frecuencias en el software SPSS, el 12.7% coincidié en
el nivel medio y el 82.4% coincidié en el nivel alto como resultado de las 102

personas encuestadas, mediante el instrumento N°1 en el cuestionario de 12 items.

Tabla 2:

Estadistica descriptiva de la variable Comunicacién Interna

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

bajo 5 4.9 4.9 4.9
. medio 10 9,8 9,8 14,7
Validos
alto 87 85,3 85,3 100,0
Total 102 100,0 100,0
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Figura 2:

Grafico de la estadistica descriptiva de la variable Comunicacién Interna
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Como se aprecia en latabla 2 y figura 2, la variable comunicacién interna dentro de
la estadistica descriptiva de frecuencias en el software SPSS, el 9.8% coincidié en
el nivel medio y el 85.3% coincidié en el nivel alto como resultado de las 102

personas encuestadas mediante el instrumento N°2 en el cuestionario de 16 items.

Tabla 3:

Estadistica descriptiva de la variable Trabajo Remoto

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

bajo 5 4.9 4.9 4.9

medio 10 9,8 9,8 14,7
Validos

alto 87 85,3 85,3 100,0

Total 102 100,0 100,0
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Figura 3:

Grafico de la estadistica descriptiva de la variable Trabajo Remoto

Trabajo Remoto (agrupado)
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Como se aprecia en la tabla 3 y figura 3, la variable trabajo remoto dentro de la

estadistica descriptiva de frecuencias en el software SPSS, el 9.8% coincidio en el

nivel medio y el 85.3% coincidié en el nivel ato como resultado de las 102 personas

encuestadas, mediante el instrumento N°3 en el cuestionario de 18 items.

Tabla 4:

Estadistica descriptiva de la dimension Planificacion de la Contratacion del
Personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
bajo 5 4,9 4,9 4,9
. medio 16 15,7 15,7 20,6
validos 1o 81 79,4 79,4 100,0
Total 102 100,0 100,0
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Figura 4:

Grafico de la estadistica descriptiva de la dimension Planificacion de la
Contratacion del Personal
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Como se aprecia en la tabla 4 figura 4, la dimension planificacion de la contratacion
del personal dentro de la estadistica descriptiva de frecuencias en el software
SPSS, el 15.7% coincidio en el nivel medio y el 79.4% coincidié en el nivel alto
como resultado de las 102 personas encuestadas, mediante el instrumento N°1 en

el cuestionario de 12 items.

Tabla 5:

Estadistica descriptiva de la dimension Planificacion de las necesidades de
personal.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
bajo 4 3,9 3,9 3,9
medio 17 16,7 16,7 20,6
Vélidos
alto 81 79,4 79,4 100,0
Total 102 100,0 100,0
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Figura 5:

Gréfico de la estadistica descriptiva de la variable planificacién de las necesidades de
personal
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Como se aprecia en la tabla 5 y figura 5, la dimensién planificacion de las
necesidades de personal dentro de la estadistica descriptiva de frecuencias en el
software SPSS, el 16.7% coincidio en el nivel medio y el 79.4% coincidio en el nivel
alto como resultado de las 102 personas encuestadas, mediante el instrumento N°1

en el cuestionario de 12 items

Tabla 6:

Estadistica descriptiva de la dimension Planificacion de la Ocupacién Personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

bajo 6 5,9 5,9 5,9

medio 15 14,7 14,7 20,6
Validos

alto 81 79,4 79,4 100,0

Total 102 100,0 100,0
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Figura 6:

Gréfico de la estadistica descriptiva de la dimensién Planificacion de la Ocupacion
Personal
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Como se aprecia en la tabla 6 y figura 6, la dimensién planificacion de la ocupacion
del personal dentro de la estadistica descriptiva de frecuencias en el software
SPSS, el 14.7% coincidio en el nivel medio y el 79.4% en el nivel alto como
resultado de las 102 personas encuesta, mediante el instrumento N°1 en el

cuestionario de 12 items.

Tabla 7:

Estadistica descriptiva de la dimension Comunicacion Descendente

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
bajo 3 2,9 2,9 2,9
medio 16 15,7 15,7 18,6
Vélidos
alto 83 81,4 81,4 100,0
Total 102 100,0 100,0
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Figura 7:

Grafico de la estadistica descriptiva de la dimension Comunicacion Descendente.
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Como se aprecia en la tabla 7 y figura 7, la dimension comunicacion descendente
dentro de la estadistica descriptiva de frecuencias en el software SPSS, el 15.7%
coincidié en el nivel medio y el 81.4% coincidié en el nivel alto como resultado de
las 102 personas encuetadas, mediante el instrumento N°2 en el cuestionario de

16 items.

Tabla 8:

Estadistica descriptiva de la dimension Comunicaciéon Horizontal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

2 5 4.9 4.9 4.9

3 12 11,8 11,8 16,7
Validos

4 85 83,3 83,3 100,0

Total 102 100,0 100,0
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Figura 8:

Grafico de la estadistica descriptiva de la dimension Comunicacion Horizontal
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Como se aprecia en la tabla 8 y figura 8, la dimensidon comunicacion horizontal
dentro de la estadistica descriptiva de frecuencias en el software SPSS, el 11.8%
coincidio en el nivel medio y el 83.3% coincidié en el nivel alto como resultado de
las 102 personas encuetadas, mediante el instrumento N°2 en el cuestionario de

16 items.

Tabla 9:

Estadistica descriptiva de la dimension Comunicacion Ascendente

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

bajo 5 49 4.9 4.9

medio 21 20,6 20,6 25,5
Validos

alto 76 74.5 74,5 100,0

Total 102 100,0 100,0
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Figura 9:

Grafico de la estadistica descriptiva de la dimension Comunicacion Ascendente
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Como se aprecia en la tabla 9 y figura 9, la dimension comunicacion ascendente
dentro de la estadistica descriptiva de frecuencias en el software SPSS, el 20.6%
coincidio en el nivel medio y el 74.5% coincidié en el nivel alto como resultado de
las 102 personas encuetadas, mediante el instrumento N°2 en el cuestionario de
16 items.

Tabla 10:

Estadistica descriptiva de la dimension Accesibilidad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

bajo 6 5,9 59 5,9

medio 14 13,7 13,7 19,6
Validos

alto 82 80,4 80,4 100,0

Total 102 100,0 100,0
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Figura 10:

Grafico de la estadistica descriptiva de la dimension Accesibilidad
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Como se aprecia en la tabla 10 y figura 10, la dimensién accesibilidad dentro de la
estadistica descriptiva de frecuencias en el software SPSS, el 13.7% coincidié en
el nivel medio y el 80.4% coincidié en el nivel alto como resultado de las 102
personas encuetadas, mediante el instrumento N°3 en el cuestionario de 18 items.

Tabla 11:

Estadistica descriptiva de la dimension Establecimiento de Protocolos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

bajo 5 49 49 49

medio 14 13,7 13,7 18,6
Validos

alto 83 81,4 81,4 100,0

Total 102 100,0 100,0
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Figura 11:

Grafico de la estadistica descriptiva de la dimension Establecimiento de
Protocolos
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Como se aprecia en la tabla 11 y figura 11, la dimension establecimiento de
protocolos dentro de la estadistica descriptiva de frecuencias en el software SPSS,
el 13.7% coincidié en el nivel medio y el 81.4% coincidié en el nivel alto como
resultado de las 102 personas encuetadas, mediante el instrumento N°3 en el

cuestionario de 18 items.

Tabla 12:

Estadistica descriptiva de la dimension Eficiencia de Reuniones

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

bajo 7 6,9 6,9 6,9

medio 11 10,8 10,8 17,6
Validos

alto 84 82,4 82,4 100,0

Total 102 100,0 100,0
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Figura 12:

Gréfico de la estadistica descriptiva de la dimension Eficiencia de Reuniones
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Como se aprecia en la tabla 12 y figura 12, la dimension eficiencia de reuniones
dentro de la estadistica descriptiva de frecuencias en el software SPSS, el 10.8%
coincidio en el nivel medio y el 82.4% coincidié en el nivel alto como resultado de
las 102 personas encuetadas, mediante el instrumento N°3 en el cuestionario de

18 items.

4.2 Resultados de las correlaciones

4.2.1 Prueba de hipotesis general

Hi: La gestibn de recursos humanos y la comunicacion interna influyen
positivamente en el trabajo remoto de los servidores en una entidad publica, Lima,
2021

Ho: La gestion de recursos humanos y la comunicacion interna NO influyen
positivamente en el trabajo remoto de los servidores en una entidad publica, Lima,
2021

Tabla 13:

Informacion del ajuste del modelo
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Modelo Criterio de ajuste del modelo Contrastes de la razén de

verosimilitud
AIC BIC -2 log Chi- al Sig.
verosimilitud cuadrado
Sélo la 601,427 677,551 543,427
interseccion
Final 475,844 704,216 301,844 241,583 58 ,000
Nota: Elaboracion propia
Tabla 14:
Pseudo R-cuadrado
Pseudo R-cuadrado
Cox y Snell ,906
Nagelkerke ,909
McFadden 407

En la tabla 13 se logra observar que la bondad de ajuste del modelo muestra el
nivel de significancia de ,000, el cual es menor a 0.05 por lo que se ajusta al modelo
de regresion logistica multinominal y es aceptable para el estudio. Y en la tabla 14,
segun Nagelkerke el cual sefiala mediante los datos obtenido, que un 90.9% entre
las variables (Gestidbn de recursos humanos, Comunicacion Interna, Trabajo

remoto), el cual demuestra un nivel muy alto por estar cercano al nimero 1.

Tabla 15:

Estimaciones de parametros

95% de intervalo de

confianza para Exp(B)

Desv. Limite Limite
Trabajo Remoto (agrupado)? B Error Wald gl Sig. Exp(B) inferior superior
bajo Interseccion 89,955 1263,50 ,005 1 ,943
9

Gestion de - 3500,48 ,000 1 ,993  3,666E- ,000 b

Recursos Humanos 28,634 2 13

(agrupado)

Comunicacion -5,352  3414,43 ,000 1 ,999 ,005 ,000 b

Interna (agrupado) 2
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medio Interseccion 22,045 5,185 18,076 1 ,000

Gestion de 12,244 1,457 70,610 1 ,000 207739,4 11946,142 3612521,9
Recursos Humanos 97 42
(agrupado)

Comunicacion - ,000 . 1 . 6,444E-9 6,444E-9  6,444E-9

Interna (agrupado) 18,860

Asi mismo, en la tabla de estimaciones de parametros el cual posee un nivel de
significancia de 000 < 00.5, y lo estadistica de Wald 18,076 siendo superior al
namero 4, por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis planteada
Hi: “La gestion de recursos humanos y la comunicacion interna influyen
positivamente en el trabajo remoto de los servidores en una entidad publica, Lima
2021

4.2.2 Hipotesis especificas
4.2.2.1 Prueba de Hipétesis especifica 1:
Hipotesis Especifica 1

Hi: La gestion de recursos humanos y la comunicacién interna influyen
positivamente en la accesibilidad de los servidores en una entidad publica, Lima,
2021.

Ho: La gestion de recursos humanos y la comunicacion interna NO influyen
positivamente en la accesibilidad de los servidores en una entidad publica, Lima,
2021

Tabla 16:

Informacion del ajuste del modelo

Informacién del ajuste del modelo

Modelo Criterio de ajuste del modelo Contrastes de la razén de
verosimilitud
AIC BIC -2 log Chi- gl Sig.
verosimilitud cuadrado
Solo la 438,012 482,637 404,012
interseccion
Final 335,864 469,738 233,864 170,148 34 ,000

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 17:

Pseudo R-cuadrado y estimacion de parametro

Pseudo R-cuadrado

Cox y Snell ,811
Nagelkerke ,822
McFadden ,386

Se aprecia en la tabla 15 que la bondad de ajuste del modelo muestra un nivel de
significancia de ,000 el cual es menor a 0.05 siendo asi que se acoplan al modelo
de regresion logistica multinominal y es aceptable para la investigacion. En la tabla
17, segun Nagelkerke, quien mediante el dato obtenido de un 82,2% sefiala que
existe influencia entre las variables (Gestion de recursos humanos, comunicacion
interna accesibilidad), el cual es un nivel muy alto por poseer cercania con el
namero 1.

Tabla 18:

Hipotesis especifica 1 - Estimacion de parametros

95% de intervalo de

confianza para Exp(B)

Desv. Limite Limite
Trabajo Remoto (agrupado)? B Error Wald gl Sig. Exp(B) inferior superior
bajo Interseccion 89,955 1263,50 ,005 1 ,943
9

Gestion de - 3500,48 ,000 1 ,993  3,666E- ,000 b

Recursos 28,634 2 13

Humanos

(agrupado)

Comunicacion -5,352  3414,43  ,000 1 ,999 ,005 ,000 b

Interna (agrupado) 2
medio Interseccion 22,045 5,185 18,076 1 ,000

Gestion de 12,244 1,457 70,610 1 ,000 207739,4 11946,142 3612521,9

Recursos 97 42

Humanos

(agrupado)

Comunicacion - ,000 . 1 . 6,444E-9 6,444E-9 6,444E-9

Interna (agrupado) 18,860
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Como podemos observar en la tabla de estimaciones de parametros, el valor de,
significancia obtenido es de ,000 < 00.5, y el estadistico de Wald 18,076 por lo que
se acepta la hipétesis planteada por el investigador Hi: “La gestion de recursos
humanos y la comunicacion interna influyen positivamente en la accesibilidad de

los servidores en una entidad publica, Lima, 2021.”
4.2.2.2 Pruebade Hipétesis especifica 2:

Hi: La gestion de recursos humanos y la comunicacion interna influyen
positivamente en el establecimiento de protocolos de los servidores en una entidad
publica, Lima, 2021.

Ho: La gestion de recursos humanos y la comunicacion interna NO influyen
positivamente en el establecimiento de protocolos de los servidores en una entidad
publica, Lima, 2021.

Tabla 19:

Informacion del ajuste del modelo

Informacién del ajuste del modelo

Modelo Criterio de ajuste del modelo Contrastes de la raz6n de
verosimilitud
AIC BIC -2 log Chi- gl Sig.
verosimilitud cuadrado
Sdlo la 467,136 511,761 433,136
intersecciéon
Final 359,071 492,944 257,071 176,066 34 ,000

Nota: Elaboracion propia

Tabla 20:

Pseudo R-cuadrado y estimacion de parametro

Pseudo R-cuadrado

Cox y Snell ,822
Nagelkerke ,830
McFadden 375

Como se observa en la tabla 17, la bondad de ajuste del modelo muestra un nivel

de significancia de ,000 el cual es menor a 0.05, siendo asi que se acopla al modelo
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de regresion logistica multinominal y es aceptable para el estudio. En la tabla 20,
segun Nagelkerke, quien nos sefala que existe un 83,0% de influencia entre las
variables (Gestion de recursos humanos, Comunicacion Interna, Establecimiento
de Protocolos), el cual es un dato muy alto por la cercania que posee con el nimero
1.

Tabla 21:

Hipotesis especifica 2 - Estimacion de parametros

95% de intervalo de

confianza para Exp(B)

Establecimiento de Protocolos Desuv. Limite Limite
(agrupado)? B Error Wald gl Sig. Exp(B) inferior superior
bajo Interseccioén 141,23 ,000 . 1
7

Gestion de - 338476,0 ,000 1 1,000 4,702E- ,000 b

Recursos 46,806 87 21

Humanos

(agrupado)

Comunicacion -6,570 338292,1 ,000 1 1,000 ,001 ,000 b

Interna (agrupado) 34
medio Interseccioén 18,676 4,570 16,698 1 ,000

Gestion de -3,989 1,359 8,621 1 ,003 ,019 ,001 ,265

Recursos

Humanos

(agrupado)

Comunicacioén -1,504 1,616 ,866 1 ,352 ,222 ,009 5,275

Interna (agrupado)

Como podemos observar en la tabla de estimaciones de parametros, el valor Sig.
es de ,000 > 00.5, y el dato estadistico de Wald 16,698, el cual es superior a 4y se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis planteada por el investigador Hi:
“La gestion de recursos humanos y la comunicacion interna influyen positivamente
en el establecimiento de protocolos de los servidores en una entidad publica, Lima,
2021.”
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4.2.2.3 Prueba de Hipo6tesis especifica 3:

Hi: La gestibn de recursos humanos y la comunicacion interna influyen
positivamente en la eficiencia en reuniones de los servidores en una entidad
publica, Lima, 2021.

Ho: La gestion de recursos humanos y la comunicacion interna NO influyen
positivamente en la eficiencia en reuniones de los servidores en una entidad
publica, Lima, 2021

Tabla 22:

Informacion del ajuste del modelo

Informacién del ajuste del modelo

Modelo Criterio de ajuste del modelo Contrastes de la razén de
verosimilitud
AIC BIC -2 log Chi- gl Sig.
verosimilitud cuadrado
Sdélo la 446,400 488,400 414,400
interseccion
Final 358,499 484,497 262,499 151,901 32 ,000

Nota: Elaboracion propia

Tabla 23:

Pseudo R-cuadrado y estimacion de parametro

Pseudo R-cuadrado

Cox y Snell 774
Nagelkerke , 783
McFadden 333

Se logra apreciar en la tabla 19, en donde la bondad de ajuste del modelo muestra
un nivel de significancia de ,000 el cual es menor a 0.05. siendo asi que se acopla
al modelo de regresion logistica multinominal y es aceptable por el estudio. En la
tabla 23, segun Nagelkerke, quien sefiala que existe un 78.3% de influencia entre
las variables (Gestion de recursos humanos, Comunicacion Interna, Eficiencia de

reuniones), el cual es un nivel alto por estar cercano al numero 1.
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Tabla 24:

Hipotesis especifica 3 - Estimacion de parametros

95% de intervalo de

confianza para Exp(B)

Eficiencia de Reuniones Desv. Limite Limite
(agrupado)? B Error  Wald gl Sig. Exp(B) inferior superior
bajo Interseccion 120,95 1078,19 ,013 911
1 7
Gestion de -2,837 359,398 ,000 ,994 ,059  7,050E- 4,874E+3
Recursos 308 04
Humanos
(agrupado)
Comunicacion - ,000 . 8,719E- 8,719E-15 8,719E-15
Interna (agrupado) 32,373 15
medio Interseccion 77,969 5,349 212,48 ,000
7
Gestion de -3,020 1,419 4,534 ,033 ,049 ,003 ,786
Recursos
Humanos
(agrupado)
Comunicacion - ,000 . 2, 774E- 2,774E-8 2,774E-8
Interna (agrupado) 17,400 8

Como podemos observar en la tabla de estimaciones de parametros, el valor de

sig. es de ,000 <00.5, y el dato estadistico de Wald 212,487, el cual es superior al

4 por lo que se acepta la hipotesis planteada por el investigador Hi: ‘La gestién de

recursos humanos y la comunicacion interna influyen positivamente en la eficiencia

en reuniones de los servidores en una entidad publica, Lima, 2021.”
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V. DISCUSION

En la presente investigacion los resultados obtenidos ofrecen una validez interna,

por haber contado con instrumentos validos y confiables.

Del analisis de los resultados obtenidos para la discusion, se ha evidenciado
gue, si existe relacion directa entre la GRH y comunicacion internay trabajo remoto
en una entidad publica, siendo importante para el 6ptimo desarrollo de los
trabajadores para desarrollar sus fortalezas y debilidades, del mismo modo la
comunicacién interna se realiza en toda organizacion, siendo esta natural o
intencionada, puede ser esta formalizada o no y casi siempre esta dirigida a la
mejora de la organizacién, buscan la cooperacion y coordinaciéon entre los
servidores de la entidad, en coincidencia con Rincon (2020), en su investigacion se
usé un analisis relacional entre la sostenibilidad organizacional y los valores
organizacionales; en segundo lugar, mediante la observacién de practicas de GRH
como actividades reguladoras; y, en tercer lugar, gracias a la examinacion de
relaciones organizacionales, por lo que concluy6 que el primer modelo confirmé los
valores organizacionales, ya que tienen diversos impactos en la sostenibilidad
organizacional, el segundo modelo ratificé que la GRH influy6 en la sostenibilidad
y los valores organizacionales, y el tercer modelo especific6 que las relaciones
laborales intervinieron positivamente en la sostenibilidad. Sin embargo, aun se
deben mejorar ciertos aspectos en el area de recursos humanos, como el respeto,
el valor organizativo, la comunicacién y la cooperacién entre los trabajadores, de
manera que la entidad pueda tener un clima laboral 6ptimo, donde los mismos

trabajadores puedan sentirse motivados para laborar y obtener mejores resultados.

Cabe resaltar que fue de suma importancia analizar ambas variables para la
investigacion ya que se pudo evidenciar mediante los resultados obtenidos la
relacion directa entre ellas y demostrar que en la entidad no se estaba
implementando un correcto clima organizacional y comunicacion interna en el

trabajo remoto para los servidores de la entidad publica.

La relacion ente GRH y la comunicacion interna lo cual influye en el trabajo
remoto del personal de una entidad publica, que concretamente en la prueba de
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Nagelkerker el valor obtenido fue de r=0.999 lo cual permite inferir que las variables
GRH y la comunicacion interna presenta un valor positivo, esto quiere decir que,
posee una probabilidad creciente de ocurrencia en el desempefio de los servidores
de una entidad publica. Estos resultados se pueden corroborar con la publicacion
del autor Saavedra (2017), tuvo como objetivo diferenciar la conceptualizacién de
recursos humanos por talento humano a través de la medicién del impacto de sus
actividades en los resultados de la organizacién, asimismo en sus resultados
explicé que la variable alineacion estratégica del talento humano tiene un moderado
Impacto respecto a los resultados de la estrategia organizacional y del talento
humano; y como otra conclusion resaltd el comportamiento excepcional, los
puestos estratégicos, la base del talento, la motivacion, el desarrollo y la
contratacion como constructos para la cimentacion del modelo de analisis,
orientado a reconocer la influencia de las personas en los resultados

organizacionales.

En referencia a la relacién de las variables la GRH y la comunicacion interna
lo cual influye en la accesibilidad del personal de una entidad publica, que
concretamente en la prueba de Nagelkerker el valor obtenido fue de r=0.822 lo cual
permite inferir que las variables GRH y la comunicacion interna presenta un valor
positivo, esto significa que posee una probabilidad creciente de ocurrencia en el
comportamiento laboral de los servidores en la entidad publica. Estos resultados
son similares a los de Quirds (2015) quién tuvo como objetivo revisar RH la
existencia de semejanzas o diferencias entre las empresas y los académicos. Y
obtuvo como conclusion que los enfoques de estudios de la materia de recursos
humanos en un 60% aportan estudios de distanciamiento entre teoria y practica, lo
cual es fundamental para el cumplimiento de sus trabajadores en la empresa.
Finalmente, indicé que tener un distanciamiento debido al trabajo remoto resulta
contraproducente, ya que las personas no poseen una supervision adecuada que
garantice que su desemperio es el mejor en su area de trabajo, pero la GRH es la
fuente encargada de que se realicen las labores y que los trabajadores cumplan

con los objetivos de la entidad.

Por su parte el autor Celmi (2021) en su investigacion analiz6 a una entidad
publica especializada en el area de educacion nacional con el fin determinar la

36



incidencia de la tecnologia y el liderazgo pedagdgico en el trabajo remoto, concluyo
gue el manejo de la tecnologia y el liderazgo son factores importantes que influyen
en la gestion del trabajo del personal que labora de forma remota en la entidad,
siendo presente en la escala de Nagelkerke con un 0.604 comprobando la hipétesis
planteada por el investigador, esto segun la opinion que brindaron la muestra
seleccionada de 75 directivos y sub directivos de tres redes de la UGEL 05 S.J.L.
Se puede relacionar con la presente investigacion ya que los factores internos
influyen un 0.909 en el desempefio de una entidad o empresa, sobre todo en estos
tiempos en donde el trabajo remoto ha marcado un antes y un después debido a la
pandemia de la COVID-19, lo cual ha hecho que las distintas instituciones se vean
en la necesidad de gestionar nuevos mecanismos tecnholdgicos o factores
administrativos como la comunicacion interna o el liderazgo para mejorar las
actividades y seguir siendo eficientes y eficaces. Ademés, ambos autores
coincidieron en que los directivos o jefes de las entidades deben tomar mayor
relevancia en mejorar el orden y comunicacion de su personal, ya que ellos son una

parte importante en que la institucion pueda desarrollarse de manera positiva.

Para, Veliz (2021) en su publicacion menciona que existe una significancia
entre el trabajo remoto y el estrés en los trabajadores del C.T.M. del Peru en plena
emergencia sanitaria que atraviesa el mundo, ya que el nivel de trabajo ha caido y
las personas encuestadas consideran que es debido a la flexibilidad que existe en
las tareas, ocasionando un nivel deficiente, asimismo, los resultados se
evidenciaron en un 0.698 de correlacion entre las dos variables principales, trabajo
remoto y estrés percibido, aceptandose la hipétesis general planteada por el
investigador. Ademas, existe un nivel de correlaciéon entre el trabajo remoto y la
salud mental positiva ocupacional reflejandose en un 0.829 y finalmente el estrés
percibido y la salud mental positiva ocupacional tienen 0.691 de correlacion entre
las variables. En cuanto a su relacién con la investigacion actual es evidente, ya
gue ambos autores coinciden en que el trabajo remoto debe darse con mecanismos
claves como actividades puntuales, mecanismos tecnoldgicos y criterios de
seguimiento que garantizan el cumplimiento de las actividades laborales, con el

propésito de que las personas laboren de la misma manera que lo harian si
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estuvieran acudiendo de forma presencial a la entidad, lo cual debe ser supervisado

por el area encargada, la cual debe tener herramientas que lo permitan.

Asimismo, Pino (2021) presentdé como objetivo general determinar que la
GRH y la cultura organizacional inciden de manera significativa en el clima laboral
de los colegios en estudio, afirmandose la hipotesis nula en un 0.182, lo cual
equivale a un 18.2%. Ademas, el investigador indicé que los directivos deben
desarrollar el liderazgo y el trabajo en equipo, asi como realizar mejoras en el clima
organizacional que permita que los trabajadores puedan laborar de forma
adecuada. Cabe sefalar que también existe una relacion con la investigacion actual
ya que la GRH tiene la funcion de planificar, promover y capacitar al personal, y
entre sus mas importantes actividades garantizar el involucramiento vy la
participacion de todos, ya que toda entidad para desenvolverse de manera correcta
en su sector necesita de todas estas herramientas, sin embargo, el trabajo remoto
necesita de mas instrumentos, ya sea el acceso a nuevas tecnologias o condiciones
favorables para que las personas puedan desempefiar su labor y no afecten de

manera negativa a su desempefio.

Por otro lado, Garcia (2021) en base a su objetivo general, identificar la
percepcion de la GTH en un hospital pablico de Lima obteniendo como resultado
gue el departamento de supervision y jefes de servicio de las instituciones suelen
beneficiar a un grupo reducido de personas, dandoles privilegios como bonos o
reconocimientos que nos les corresponden, lo cual parte desde una mala gestion
en al area de RH, ya que ellos son solo deben cautelar que cumplan las tareas y la
equidad en el ambiente laboral, entre otras actividades. Ademas, evidencié que a
raiz de la pandemia existe un déficit en el recuro humano y una deficiencia en la
gestion de los directivos, lo cual se ve reflejado en una mala organizacion e
incapacidad para resolver ciertos problemas internos, como el cumplimiento de
normas, mala comunicacion y una relacion precaria entre compaferos de trabajo,
casi inexistente, ya que por el trabajo remoto formar lazos de comparfierismo y unién
es dificil. La investigacion se relaciona de manera importante con este trabajo, ya
gue los encuestados indicaron que, por ejemplo, la comunicacion horizontal en la
entidad es de 11.8% reflejando un nivel medio que debe mejorase, esto se debe a

gue la virtualidad evita una relacion mas directa entre trabajadores y un trabajo en
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equipo pobre. Asimismo, las variables en estudio de ambas investigaciones
buscaron evaluar de alguna manera la eficiencia y el impacto que ha tenido el
trabajo remoto con la llegada de la COVID-19 en distintas organizaciones, pero con

el mismo propésito.

Del mismo modo se menciona que los acuerdos en el area de trabajo son
importantes para llevar una comunicacion Optima, ya que desarolla sus
capacidades e implementa nuevos retos, y se ha determinado que empiricamente
con su maxima eficiencia, en términos de aumento de productividad, mejora la
satisfaccion de los empleados (Maghlaperidze et al.,2021). Asimismo se menciona
gue los trabajadores que laboran a distancia o remotos lo que mas influye en su
desarrollo laboral es la confianza interpersonal de cada uno de ellos para vencer
las dificultades y los retos que se presenten en el area de trabajo (Prasad et
al.,2020). La responsabilidad hace referencia a cumplir con las tareas,normas
incomendadas por sus superiores, asimismo, se les brinda todas las facilidades
para realizar sus trabajos desde cualquier parte donde se puedan sentir comodos

para ejercer sus funciones y deberes (Silva,2020).

Por otro lado, el autor Rojas (2021) plante6é como hipétesis general que
existe una relacidon significativa del estrés laboral, comunicacion interna y las
competencias profesionales, lo cual obtuvo como resultado una correlacion
moderada negativa de -0.577, por tal motivo se rechaza rotundamente la hipotesis
planteada por el investigador. El investigador indicé que los directores de la entidad
deben exigir al area de RH que se realicen capacitaciones y se mejore la
comunicacién interna entre el personal, debido a que este es un factor importante
para el buen manejo interno. Ademas, el investigador encontré que el trabajo
remoto ha traido consigo cierta irresponsabilidad y demora en las entregas o
realizacién de funciones debido que no se puede supervisar lo que realizan los
empleados, asimismo la GRH también se ha visto afectada ya que no se puede
llevar de la misma manera que antes, cuando era presencial. Tiene una relacion
directa con la investigacion realizada ya que ambas entidades han disminuido sus
capacidades y su calidad por la pandemia de COVID-19, y por tal motivo se buscan
nuevas estrategias que permitan recobrar los resultados que se tenian

previamente. Finalmente,
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Respecto a los resultados obtenidos por el autor De Salas (2016), en base
Su objetivo planteado, el estudio global de como la comunicacion interna ayuda a
alcanzar metas en una entidad, se entrevisté al personal de las oficinas comerciales
de las embajadas, demostrando que la comunicaciéon interna que existe en la
entidad es de arriba abajo, a diferencia de otras entidades donde se intenta primar
la comunicacion horizontal y participativa, dejando de lado momentaneamente las
jerarquias que de por si existen en los centros laborales. Asimismo, la GRH debe
servir como instrumento de soporte y vigilancia que facilite y acompafie de manera
conjunta y equilibrada a los trabajadores, debido a que en todas partes del mundo
se considera una herramienta basica para que haya una organizacion laboral y un
gran desempefio de todos los trabajadores en sus areas de trabajo. Esta
investigacién posee una relacion directa con la investigacién en curso ya que, una
entidad se necesita de una comunicacion fluida para lograr sus funciones, basarse
en una gestion de recursos humanos que se guie por la definicion de metas y
potenciar la formacion de los trabajadores, ya que una entidad tiene la obligacion
de generar una ensefianza continua, sobre todo en estos tiempos cuando las
herramientas digitales son tan importantes y donde el trabajo remoto se encuentra
en auge. El autor Moeckel (2017) indicé que es necesario contar con un ambiente
adecuado, pero las personas prefieren sus hogares y para ello han adecuado un

espacio en ella.

Los autores Sull et al.(2020) mencionan que la pandemia de COVID-19 ha
obligado a muchos empleados a trabajar desde casa, y la magnitud del cambio a
control remoto es asombroso ya que se necesita factores importantes para poder
desarrollarse y cumplir con sus labores. Internacional Labour Organization (2020)
Menciona que es valioso que este trabajo tenga un horario en la busqueda de lograr

el equilibrio en la vida del trabajador.

Finalmente, Ingelmo (2016) tuvo como resultado en general que la
trasformacion tecnoldgica ha contribuido a que las entidades puedan desempeniar
sus funciones de manera mas rapida y eficientemente, sin embargo, existe un
margen de error, a los encuestados se les consultd respecto a al uso de la
tecnologia en su labor, reflejando que si bien antes era importante hoy por la
circunstancias actuales resulta trascendental y hasta obligatorio, 8 de 10 indicaron
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sentirse comodos con la modalidad del trabajo remoto, sin embargo también resulta
un distractor. Entre las fuentes utilizadas, el correo electronico se refleja como el
medio de mayor uso, ya que permite tener una comunicacibn mas extensa,
asimismo, la herramienta del intranet se suma a las ya conocidas, siendo 6
personas de 10 que indican que la plataforma facilita el trabajo en algunas areas.
Por otro lado, otro resultado respecto a la hipotesis planteada, demostrar la
eficiencia del uso y aplicacion de las tecnologias en la comunicacion interna de una
entidad, ninguna organizacion en el estudio evidencié acciones o estrategias
puntuales para desarrollar la comunicaciéon interna en base a las tecnologias,
debido a que solo son usadas como un medio de trabajo mas no como una
herramienta de trabajo colaborativo orientado a la busqueda del crecimiento de las
relaciones laborales. Ademas, se muestra que existe un reto en la gestion del
personal que labora, ya que no es comun que las entidades o instituciones se
enfoque en medios que planeen, realicen, hagan seguimiento y evalten a los que

laboran desde el hogar, ya que resulta complicado.
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VI. CONCLUSIONES
PRIMERA:

Se evidencié que existe una relacidén entre la gestion de recursos humanos y la
comunicacion interna en el trabajo remoto de los servidores en una entidad publica,
Lima, 2021. El valor r= 0.909 obtenido en la escala de Nagelkerker permiti6é validar

la hipotesis general planteada por el investigador.

SEGUNDA:

Se pudo evidenciar a través de la relacion entre las variables la gestién de recursos
humanos y la comunicacion interna influyen positivamente en la accesibilidad del
personal de una entidad publica, Lima, 2021. Donde el valor obtenido de
Nagelkerker fue de 0.822 validando la primera hip6tesis especifica planteada por el
investigador.

TERCERA:

Asimismo, se evidenci6 a través de una correlacion entre las variables la gestion
de recursos humanos y la comunicacion interna influyen positivamente en el
establecimiento de protocolos del personal de una entidad publica, Lima, 2021.
Donde el valor obtenido de Nagelkerker fue de 0.830 validando la segunda hipotesis

especifica planteada por el investigador.
CUARTA:

Finalmente, se pudo encontrar una correlacion entre las variables la gestién de
recursos humanos y la comunicacion interna influyen positivamente en la eficiencia
en reuniones del personal de una entidad publica, Lima, 2021. Donde el valor
obtenido de Nagelkerker fue de 0.783 validando la tercera hipotesis especifica

planteada por el investigador
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VIl.  RECOMENDACIONES

PRIMERA:

Al director de la Oficina de Administracion, fortalecer la gestibn de recursos
humanos, mediante la optimizacion de la comunicacién interna, debiendo optar por
actividades que prioricen una mejor relacion entre trabajadores para elevar la
calidad y productividad, los cuales en base a la conexién y el trabajo en equipo
ayude a gue la institucién funcione eficazmente y sus empleados puedan a la vez,

garantizar un trabajo 6ptimo.
SEGUNDA:

Al responsable de la GRH y la comunicacion interna tomar conciencia que esta
ultima influye positivamente en el desempefio del personal, por tal motivo se debe
brindar capacitaciones constantes a todos los empleados, permitiendo que se
nutran de nuevos conocimientos que puedan contribuir a que las areas mejoren su

productividad y puedan desempefiarse de manera correcta en sus labores.
TERCERA:

Por otro lado, la GRH influyen positivamente en el establecimiento de protocolos
del personal de una entidad publica y por esta razon se recomienda realizar
reuniones virtuales periddicas para respetar las medidas de bioseguridad y los
trabajadores puedan expresar sus incomodidades o sugerencias que ayude a que
la institucion pueda brindar responder rapidamente a los nuevos desafios y retos

en esta nueva normalidad.
CUARTA:

A los jefes de areas en coordinacion con los responsables de la GRH y la
comunicacion interna, tomando en cuenta que estos influyen positivamente en la
eficiencia en reuniones del personal, deben establecer actividades a realizar, de
forma que se construya conjuntamente un sentido de pertenencia y reconocimiento
en la institucion, lo cual lograra que los trabajadores se sientan parte importante de

la misma.
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VIIl.  PROPUESTA

1.- Denominacién de la propuesta

Plan de integracion para el mejoramiento de la comunicacion interna del personal

gue labora de forma remota en una entidad, Lima, 2021.

2.- Descripcion de la propuesta

La propuesta nace de la necesidad de integrar y mejorar la comunicacion y las
relaciones entre los trabajadores que laboran de manera remota en la entidad de
estudio, ya que debido a la pandemia de la COVID-19 las personas han tenido que
trabajar a través de una computadora, lo cual ha resquebrajado el clima laboral y el
compaferismo. Por tal motivo, surge la necesidad de aumentar la eficiencia y la

eficacia de la institucion.

3.- Justificacion de la propuesta

La propuesta es relevante porque los trabajadores que laboran de forma remota en
una entidad, Lima, 2021, necesitan integrarse y mantener un contacto constante
con las otras areas de la entidad a fin de que su desempefio sea excelente, ya que
son motor principal de la entidad, asimismo, esta propuesta permitira que la
eficiencia de la empresa mejore, debido a que muchas entidades han tenido una

disminucién de la calidad en sus procesos.
4.- Objetivos de la propuesta

Objetivo general

e Desarrollar estrategias y mecanismos que permitan que los trabajadores que
laboran de forma remota se sientan parte importante de la entidad y puedan
aportar significativamente al mejoramiento de la calidad.

Objetivos especificos

e Desarrollar capacitaciones y reuniones peridédicas para el personal que
labora de manera para que la comunicacion interna sea mas fluida y permita
mejorar la calidad de la entidad.

e Disefar y aplicar incentivos para los trabajadores que laboran de manera

remota con el fin de mejorar la calidad de trabajo en la entidad.
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5.- Plan de actividades

Tabla 25:

Cronograma de actividades de la propuesta

ACTIVIDADES

TIEMPO DE DURACION

SEPTIEMBRE

OCTUBRE

NOVIEMBRE

1

2

3

4

1

2

3 4

1

2

3

4

Elaboracion de una serie de
estrategias que permitan la
integracion y mejorar la C.1.
en la entidad.

Contratacion de
profesionales capacitados
para realizar las
capacitaciones y

estrategias.

Creacién del cronograma
de actividades y
estrategias.

Inicio de las actividades y
los planes estratégicos.

Recoleccion de las
opiniones y criticas de los
trabajadores tras las
estrategias aplicadas.

Evaluacion de las
actividades y estrategias
gue fueron aplicadas a los
trabajadores.

Propuesta de mejoras.
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6.- Recursos y presupuesto

Tabla 26:

Recursos Humanos y presupuesto de la propuesta

Precio Precio

Gasto Cantidad .
unitario total
ntratacion n profesional para la creacién
Co agco de.u. profesional para la creacion de 1500 1500
estrategias y actividades.
ntr i6n n profesional rvi
Co t,ataC|o_ de. ,u profesiona que sup_e_wse y 2000 2000
evalle la aplicacion de las estrategias y actividades.
Ins.trl.Jmentos o0 elementos necesarios para las 3 300 900
actividades.
Total 4400

El financiamiento de las estrategias y actividades que se realizardn en una entidad,
Lima, 2021 sera solventado por el area de R.H, para que pueda monitorear los

resultados obtenidos y controlar el monto destinado para tal propdésito.

7.- Evaluacion y control

Ejercer de manera periédica, el desempefio de las estrategias que se lleven a cabo
con los trabajadores que laboran de manera remota de una entidad, Lima, 2021

estara a cargo del area de GRH y de los profesionales contratados para el fin.
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ANEXOS

Anexo N °1: Matriz de operacionalizacion de variables

Variables Concepto Concepto Dimensiones Indicadores item | Escalade | Nively
Conceptual operacional medicion rango
Esta variable va a ser lanificacién de | Escala de
operacionalizada a través de Plani |cac!(?n del a Métodos de 12 Likert
sus cuatro (3) dimensiones Contrata}cmn e Reclutamiento
gue permiten evidenciar la persona
. S 5. Totalmente
investigacion, tales como:
L, de acuerdo
Planificacion de la
contratacién del personal, Costes de Personal 34 Bajo:
Planificacion de las 4. De acuerdo
La gestion de recursos necesidades de personal, ’ 18-42
humanos define los procesos | Planificacién de la ocupacion Descrincién del
por los cuales las del personal escripcion del puesto 5.6
V.1 organizaciones planifican, de trabajo 3.Ni de
organizan y administran las a;:uerdo ni en Medio:
Gestion de tareas y activos (Castafio , d d
Recursos 2015) esacuerdo 43 -66
Humanos Planificacién de las
necesidades de
personal Necesidad neta de 78 2.En Alto:
personal
desacuerdo 67-90
1.Totalmente
desacuerdo
Planificacion Satisfaccion Laboral 9.10

dela




Ocupacién

Expedientes y Fichas

del Personal Laborales 11,12
Escala de
- 1,2 Likert
. Informacioén clave
Esta variable va a ser
operacionalizada a través de Comunicacion 5. Totalmente
sus cuatro (3) dimensiones Descendente Niveles de de acuerdo
que permiten evidenciar la Organizacion
investigacion, tales como: 3.4
4. De acuerdo L
L Bajo:
Comunicacién Descendente,
Comunicacién horizontal,
Definida como aquel diSpOSitiVO Comunicacion Ascendente Organizacic’)n 56 12-28
V.2: de gestion encaminado a L 3.Ni de
promover la comunicacién de Corpunlcamon Coordinacién 7,8 acuerdo ni en
Comunicacién una empresa con Su propio Horizontal desacuerdo Medio:
Interna personal tratando de organizar 9.10 edio: 29-
sus relaciones de trabajo o de Integracion ' 45
promover su cohesion y su Feedback
rendimiento. (Pucholl, 2007) 11,12 | 2.En
Alto:
Decisiones desacuerdo
Comunicacion estratégicas 13'14 46 -
Ascendente 60
1.Totalmente
desacuerdo
Solicitudes Formales 15,16
Esta variable va a ser 1.2
operacionalizada a través de Claridad ' Esgala de
V.3 Definida como la prestacion del | sus dos (3) dimensiones que Accesibilidad Likert
servicio con la presencia fisica ermiten evidenciar la .
Trabajo Remoto | e trabajador en su hogar o &vestigaci()m tales como: Rapidez 34 5. Totalmente Baio:

lugar donde se encuentre,

de acuerdo




utilizando los medios o

mecanismos que le posibiliten
realizar las labores atendiendo

a la naturaleza de estas.

(Tapia Coba, 2020)

Accesibilidad,
Establecimiento de
protocolos, Eficiencia de
reuniones

12- 28

Plataformas de trabajo 5,6
4. De acuerdo
Descripcion de 7,8 .
situaciones Medio: 29-
comunicacionales 45
3.Nide
Frecuencia de 910 acuerdo ni en
reuniones ' desacuerdo
Alto:
Establecimiento de
Protocolos 46 - 60
2.En
Frecuencia de
reportes 11,12 desacuerdo
1.Totalmente
desacuerdo
Acta de notas 13,14
Eficiencia de Acuerdos 15,16
Reuniones
Responsabilidades 17,18




Anexo N °2: Instrumento de recoleccidn de datos

CUESTIONARION®1

Titulo: Gestién de recursos humanos, comunicacion interna y trabajo remoto de una
entidad publica, Lima, 2021.

El cuestionario tiene por objetivo evaluar la gestion de recursos humanos, comunicaciéon
interna y trabajo remoto de una entidad publica, Lima, 2021 por tal motivo agradecemos
su colaboracion y tiempo brindado para responder cada una de las siguientes preguntas
del cuestionario.

Indicaciones:

El cuestionario respeta los datos de confidencialidad, agradecemos responder objetiva
y verazmente. Lea detenidamente cada pregunta y marque la opcidn que considere
correspondiente segun la siguiente leyenda:

Totalmente de De No de acuerdo, En Totalmente en
acuerdo acuerdo ni en desacuerdo desacuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1
ITEMS: Gestion de recursos humanos RESPUESTAS
1 2 3 4 5

Dimension: Planificacion de la contratacion del personal

1. Es primordial que cada empresa cuente con su
departamento de recursos humanos para una mejor
seleccion de personal.

2.  El método de reclutamiento debe ser de acuerdo al perfil
solicitado por el area de recursos humanos.

3. Se cuenta con un 6ptimo balance de costes de personal.

4. Se prioriza y se tiene en consideracion por la situacion
econémica de los trabajadores

Dimension: Planificacion de las necesidades del personal

5. Se cumple con informar a todos los trabajadores sobre la
descripcion del puesto a laborar en el trabajo.

6. Se cumple con informar los procedimientos establecidos
para el ingreso oportuno de todos los trabajadores

7. Se cumple con las garantias necesarias para la seguridad
de todos los trabajadores.

8. Es primordial brindar el apoyo necesario en diversas areas
para el 6ptimo desarrollo de cada uno de los trabajadores.

Dimension: Planificacién de la ocupacion del personal

9. Es fundamental brindar las herramientas de afectividad
necesarias para los trabajadores.

10. Es primordial conocer las necesidades de cada trabajador
para poder mejorar el area de trabajo.

11. Es importante que la entidad lleve una supervision de cada
uno de sus trabajadores.

12. Se debe tener la informacion laboral de cada trabajador
para llevar un control en la entidad.




CUESTIONARIO N ° 2

Titulo: Gestién de recursos humanos, comunicacion interna y trabajo remoto de una

entidad publica, Lima, 2021.

El cuestionario tiene por objetivo evaluar la gestion de recursos humanos, comunicacion
interna y trabajo remoto de una entidad publica, Lima, 2021 por tal motivo agradecemos
su colaboracion y tiempo brindado para responder cada una de las siguientes preguntas

del cuestionario.
Indicaciones:

El cuestionario respeta los datos de confidencialidad, agradecemos responder objetiva
y verazmente. Lea detenidamente cada pregunta y marque la opcién que considere

correspondiente segun la siguiente leyenda:

Totalmente de De No de acuerdo, En Totalmente en
acuerdo acuerdo ni en desacuerdo desacuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1
ITEMS: Comunicacion interna RESPUESTAS
2 3 4 5

Dimension: Comunicacion descendente

Es importante tener en el area de trabajo informacion
clave para el rapido desarrollo de las actividades
laborales.

Los compafieros trabajan en equipo y tienen
informacién relevante para el continuo desarrollo de
sus labores.

Se establece la organizacion como un factor
fundamental en el trabajo para cumplir las labores de
forma inmediata.

Es fundamental la organizacion en el trabajo para
poder desarrollar los laborales de forma inmediata.

Dimensién: Comunicacién horizontal

En la entidad se debe brindar capacitaciones del
personal para poder llevar una éptima organizacion.

Es fundamental llevar una organizacién en el trabajo
para cumplir los objetivos.

Es importante que en el area de trabajo todos los
trabajadores deben cumplir sus metas establecidas
en un corto plazo.

Es fundamental que para el desarrollo de las labores
se debe priorizar las actividades méas importantes.

En la entidad se brindan incentivos y reconocimientos
basados en los logros alcanzados.

10

Dentro de la institucion las oportunidades de ascenso
son significativas para todos los trabajadores.

Dimension: Comunicacioén ascendente

11

Es importante que los trabajadores acepten la
retroalimentacién de sus trabajos para no volver a
cometer los mismos errores.




12

Un buen desempenio en el area de trabajo genera una
satisfaccion laboral interna de forma motivacional.

13

Es importante tomar decisiones importantes en el
area de trabajo para mejores resultados.

14

Es fundamental que los trabajadores tomen
decisiones importantes para el continuo desarrollo del
area de trabajo.

15

Es importante que los trabajadores presenten
solicitudes formales de trabajo ya que eso demuestra
la responsabilidad de cada uno.

16

Un factor importante es presentar solicitudes formales
ya que se debe tener respeto por el area de trabajo
donde labora.




CUESTIONARIO N ® 3

Titulo: Gestién de recursos humanos, comunicacion interna y trabajo remoto de una
entidad publica, Lima, 2021.

El cuestionario tiene por objetivo evaluar la gestion de recursos humanos, comunicacion
interna y trabajo remoto de una entidad publica, Lima, 2021 por tal motivo agradecemos
su colaboracién y tiempo brindado para responder cada una de las siguientes preguntas
del cuestionario.

Indicaciones:

El cuestionario respeta los datos de confidencialidad, agradecemos responder objetiva
y verazmente. Lea detenidamente cada pregunta y marque la opcidn que considere
correspondiente segun la siguiente leyenda:

Totalmente de De No de acuerdo, En Totalmente en
acuerdo acuerdo ni en desacuerdo desacuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1
ITEMS: Trabajo remoto RESPUESTAS
1 2 3 4 5

Dimensioén: Accesibilidad

1 Esimportante que los trabajadores tengan un
mensaje claro por parte de sus jefes y estén seguros
de sus tareas a laborar.

2 Se debe priorizar en dar un mensaje claro y conciso a
los trabajadores para evitar inconvenientes.

3 Se debe tener rapidez para que cada uno de los
trabajadores puedan lograr sus metas.

4 Es fundamental que cada uno de los comparieros de
trabajo estan familiarizados en cada una de sus
funciones a laborar.

5 Las fuentes de trabajo digitales son importantes para
poder desarrollar sus funciones.

6 Es un factor importante contar con las herramientas
necesarias para trabajar desde casa.

Dimensién: Establecimiento de protocolos

7 Es importante que la entidad desarrolle actividades
comunicativas entre los trabajadores.

8 Es fundamental que se genere nuevas ideas de
situaciones comunicativas en el area de trabajo.

9 Es fundamental fomentar las reuniones de los
trabajadores para que formen un vinculo laboral.

10 Es importante que cada uno de los colaboradores
brinden aportes a la entidad para mejorar el ambiente
laboral.

11 Es fundamental garantizar llevar un correcto reporte a
fin de tener una organizacion en el &rea de labores.




12

Es importante que se lleve un control de reportes para
poder garantizar la seguridad de cada trabajador.

Dimension: Eficiencia de reuniones

13

Es importante llevar un control de notas para tener un
informe del aporte de cada uno de los trabajadores.

14

Se debe tener un control de notas para la eficiencia
de sus colaboradores.

15

Es fundamental tener acuerdos entre el personal de la
entidad para poder llevar una relacién optima.

16

Se debe priorizar los acuerdos en el area de trabajo
para establecer una 6ptima relacién laboral

17

Cada uno de los trabajadores debe tener
responsabilidad en el trabajo para cumplir sus
funciones.

18

Los trabajadores tienen el conocimiento necesario
para desempefar sus funciones dentro de la
institucion.




Anexo N° 3: Célculo del tamafio de la muestra

Tamaiio de muestra: 102

Ecuacion Estadistica para Proporciones
poblacionales

N= Tamafio de la muestra
Z= Nivel de confianza deseado

z"2(p*q) p= Proporcion de la poblacion con la caracteristica
n= e*2+(z"2(p*q)) deseada (exito)
N Q=Proporcion de la poblacion sin la caracteristica
deseada (fracaso)

€= Nivel de error dispuesto a cometer
N= Tamafio de la poblacion



Anexo N°4: Validez del instrumento
Sefor(a):

Dr. Fernando Escudero Vilchez

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.
Me es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestro saludo y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Doctorado en
Gestion Publica y Gobernabilidad de la UCV, en la sede Los Olivos, requiero validar los
instrumentos con los cuales recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi
investigacion y con la cual optaré el grado de Doctor.

El titulo de mi proyecto de investigacion es: Gestiébn de recursos humanos,
comunicacion internay trabajo remoto de una entidad publica, Lima, 2021, siendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas de gestion publica y/o investigacion.

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

U= .

Mag. Aura Elisa Quifiones Li
D.N.I: 07721447



DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

l. Variable: Gestidon de recursos humanos

Se define como un proceso que consiste en hacer un uso eficiente y eficaz para alcanzar
los objetivos fijados de la empresa y sus principales funciones son la planificacion,
organizacion, direccion y control de la integracién de la compensacion, la adquisicion, el
mantenimiento y desarrollo de los empleados con el fin de lograr unos obijetivos
individuales, organizativos y sociales que beneficien a la organizacién en su conjunto
(Torres et al., 2021).

Dimensiones de las variables:

Dimension 1: Planificacion de la contratacion del personal

Consiste en iniciar acciones para contratar personal cuando se perciba que el nUmero
de trabajadores de la planilla esta por debajo del plan de personal, en este proceso se
puede buscar personal tanto dentro como fuera de la organizacion (Mendoza et al.,
2016).

Dimension 2: Planificacion de las necesidades de personal

Se determinaran las necesidades futuras del personal, donde el primer paso seria
registrar la situacion actual, registrar por funciones el estado actual de personal de la
empresa se utilizard de ayuda un esquema de la organizacion de la empresa un

organigrama, dentro de la informacién necesaria que requerimos (Amo, 2019).

Dimensioén 3: Planificacion de la ocupacion del personal

Se centra en el tema del trabajador que se encuentre adecuado en el puesto, es decir
los trabajadores que se encuentren satisfechos ejecutaran mejor las tareas planificadas
y colaboraran en el éxito de la empresa (Medina et al., 2009).

Il. Variable Comunicacién interna

Se define como aquel dispositivo de gestion encaminado a promover la comunicacion
de una empresa con su propio personal tratando de organizar sus relaciones de trabajo
o de promover su cohesion y su rendimiento (Pucholl, 2007).

Dimensiones de las variables:

Dimensién 1: Comunicacion descendente

Se refiere al flujo de informacion de niveles superiores, a niveles inferiores de autoridad,
el fin de este tipo de comunicacién es que el colaborador este informado de todo lo que

sucede en la empresa y por ende participe en ella, tiene su origen los gerentes y



supervisores,la cual se comunica en forma descendente de la direccion hacia abajo en

cascada (Rodriguez y Patoni, 2012).

Dimensién 2: Comunicacion horizontal

Es aquella que tiene como objetivo la coordinacién interdepartamental, la armonizacién
de las acciones de los distintos departamentos y secciones de la empresa para que no

existan duplicidades en el quehacer de las areas de trabajo (Bennetty Segerberg, 2012).

Dimensién 3: Comunicacion ascendente

Se da cuando se emiten mensajes desde un nivel inferior a otro superior, este tipo de
comunicacion es de utilidad ya que se utiliza para medir el éxito que se esta logrando
en la comunicacién descendente, asi mismo es una fuente de informacién para la toma
de decisiones operativas, asi como un detector de problemas potenciales futuros en la

empresa (Ongallo, 2017).

M. Variable: Trabajo remoto
Se define como la prestacion del servicio con la presencia fisica del trabajador en su
hogar o lugar donde se encuentre, utilizando los medios 0 mecanismos que le posibiliten

realizar las labores atendiendo a la naturaleza de estas (Tapia,2020).

Dimensiones de las variables:

Dimensién 1: Accesibilidad

Se sefiala que las tecnologias de la informacién, la comunicacion va cambiando cada
vez mas y evolucionando, dichas tecnologias han permitido que se pueda prestar
servicios de manera remota, pero es necesario que el trabajador deba contar un acceso
a herramientas digitales y equipos Optimos para generar una mayor productividad
(Sanuineti,2021).

Dimension 2: Establecimiento de protocolos
Se sefala que es necesario implementar protocolos que garanticen la efectividad del
trabajo, como, por ejemplo, la supervision periddica, objetivos a largo plazo y establecer

metas a corto plazo (Contreras y R0z0,2015).
Dimension 3: Eficiencia en reuniones

Se define como la capacidad que tiene el empleador o la persona en poder gestionar a
las personas y el éxito organizacional que va a guiar a los trabajadores lo cual va a

incrementar la creatividad e innovacion individual (Kechedzhy,2018).



MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Gestion de recursos humanos

laborales

Dimensiones Indicadores Items Escalade Niveles y rangos
Medicion
Planificacién de la Métodos de reclutamiento 1,2

contratacion del ' Bajo:
personal Costes de personal 3,4 Escala de Likert :

(5) Totalmente de 18-42

acuerdo
Descripcion del puesto de
trabaio (4) De acuerdo
J 5,6 . ) Medio:
o (3) Ni de acuerdo ni en
Pla‘mflcauon delas Necesidad neta de personal 738 desacuerdo 43 -66
necesidades de personal
(2) En desacuerdo
13,14 (1) Totalmente en o
desacuerdo Alto:
Satisfaccidn laboral
Planificacién de la . . 67-30
.. Expedientes y fichas
ocupacion del personal 15,16

Fuente: Elaboracion propia




Variable: Comunicacion interna

Solicitudes formales

Dimensiones Indicadores Items Escala de Niveles y rangos
Medicidn
L Informacidn clave 1,2
Comunicacion
. L . Bajo:
descendente Niveles de organizacién 3,4 Escala de Likert
18-42
(5) Totalmente de
acuerdo
Organizacion 5,6
4) De acuerdo
(4) Medio:
Coordinacion 7,8 (3) Ni de acuerdo ni en
Comunicacion horizontal desacuerdo 43 -66
Integracién 9,10
(2) En desacuerdo
11,12 (1) Totalmente en Alt
o:
Feedback desacuerdo
13,14
Comunicacion Decisiones estratégicas 67-90
ascendente 15,16

Fuente: Elaboracion propia




Variable: Trabajo remote

Solicitudes formales

Dimensiones Indicadores Items Escala de Niveles y rangos
Medicidn
Informacién clave 1,2
Accesibilidad Bajo:
Niveles de organizacién 3,4 Escala de Likert
18-42
(5) Totalmente de
acuerdo
Organizacion 5,6
4) De acuerdo
(4) Medio:
Coordinacion 7,8 (3) Ni de acuerdo ni en
Comunicacion horizontal desacuerdo 43 -66
Integracién 9,10
(2) En desacuerdo
11,12 (1) Totalmente en Alt
o:
Feedback desacuerdo
13,14
Comunicacion Decisiones estratégicas 67-90
ascendente 15,16

Fuente: Elaboracion propia




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Planificacién de la contratacién del personal Si No Si No Si | No
Es primordial que cada empresa cuente con su departamento de X X X

recursos humanos para una mejor seleccion de personal.

El método de reclutamiento debe ser de acuerdo al perfil solicitado X X X
por el area de recursos humanos

Se cuenta con un 6ptimo balance de costes de personal. X X X

Se prioriza y se tiene en consideracién por la situacion econémica de

pad
pa
pad

los trabajadores.

DIMENSION 2: Planificacion de las necesidades del personal Si No Si No Si | No

Se cumple con informar a todos los trabajadores sobre la descripcion
del puesto a laborar en el trabajo.

Se cumple con informar los procedimientos establecidos para el
ingreso oportuno de todos los trabajadores.

Se cumple con las garantias necesarias para la seguridad de todos
los trabajadores.

Es primordial brindar el apoyo necesario en diversas areas para el
Optimo desarrollo de cada uno de los trabajadores.

X| X| X| X
X| X| X| X
X| X| X| X

DIMENSION 3: Planificacion de la ocupacién del personal Si No Si No Si No




Es fundamental brindar las herramientas de afectividad necesarias
para los trabajadores.

10 Es primordial conocer las necesidades de cada trabajador para poder X X X
mejorar el area de trabajo.
11
Es importante que la entidad lleve una supervision de cada uno de X X X
sus trabajadores.
12
X X X

Se debe tener la informacion laboral de cada trabajador para llevar un
control en la entidad.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA COMUNICACION

INTERNA
DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia2 Claridad3 Sugerenci
as
DIMENSION 1: Comunicacion descendente Si No Si No Si | No
Es importante tener en el area de trabajo informacion clave para el X X X
rapido desarrollo de las actividades laborales.
Los comparfieros trabajan en equipo y tienen informacion relevante X X X
para el continuo desarrollo de sus labores.
Se establece la organizacion como un factor fundamental en el X X X
trabajo para cumplir las labores de forma inmediata.
Es fundamental la organizacién en el trabajo para poder desarrollar X X X
los laborales de forma inmediata.
DIMENSION 2: Comunicacion horizontal Si No Si No Si | No
En la entidad se debe brindar capacitaciones del personal para X X X
poder llevar una éptima organizacion.
Es fundamental llevar una organizacion en el trabajo para cumplir X X X
los objetivos.
Es importante que en el area de trabajo todos los trabajadores X X X
deben cumplir sus metas establecidas en un corto plazo.




Es fundamental que para el desarrollo de las labores se debe
priorizar las actividades méas importantes.

debe tener respeto por el area de trabajo donde labora.

9
En la entidad se brindan incentivos y reconocimientos basados en X X X
los logros alcanzados.

10 Dentro de la institucién las oportunidades de ascenso son X X X
significativas para todos los trabajadores.
DIMENSION 3: Comunicacion ascendente Si No Si No Si No

11 Es importante que los trabajadores acepten la retroalimentacion de X X X
sus trabajos para no volver a cometer los mismos errores.

12 Un buen desempefio en el area de trabajo genera una satisfaccion X X X
laboral interna de forma motivacional.

13
Es importante tomar decisiones importantes en el area de trabajo X X X
para mejores resultados.

14 Es fundamental que los trabajadores tomen decisiones importantes X X X
para el continuo desarrollo del area de trabajo.

15 Es importante que los trabajadores presenten solicitudes formales X X X
de trabajo ya que eso demuestra la responsabilidad de cada uno.

16 Un factor importante es presentar solicitudes formales ya que se X X X




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL TRABAJO REMOTO

DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia2 Claridad3 Sugeren
cias
DIMENSION 1: Accesibilidad Si No Si No Si | No
Es importante que los trabajadores tengan un mensaje claro por X X X

parte de sus jefes y estén seguros de sus tareas a laborar.

Se debe priorizar en dar un mensaje claro y conciso a los
trabajadores para evitar inconvenientes.

Se debe tener rapidez para que cada uno de los trabajadores
puedan lograr sus metas.

Es fundamental que cada uno de los compafieros de trabajo estan
familiarizados en cada una de sus funciones a laborar.

Las fuentes de trabajo digitales son importantes para poder
desarrollar sus funciones.

Es un factor importante contar con las herramientas necesarias
para trabajar desde casa.

x| X| X| X| X
x| X| X| X| X
x| X| X| X| X

DIMENSION 2: Establecimiento de protocolos Si No Si No Si No

Es importante que la entidad desarrolle actividades comunicativas X X X
entre los trabajadores.




Es fundamental que se genere nuevas ideas de situaciones
comunicativas en el area de trabajo.

desempefiar sus funciones dentro de la institucion.

9 Es fundamental fomentar las reuniones de los trabajadores para X X X
gue formen un vinculo laboral.

10 Es importante que cada uno de los colaboradores brinden aportes X X X
a la entidad para mejorar el ambiente laboral.

11
Es fundamental garantizar llevar un correcto reporte a fin de tener X X X
una organizacion en el &rea de labores.

12 Es importante que se lleve un control de reportes para poder X X X
garantizar la seguridad de cada trabajador.
DIMENSION 3: Eficiencia de reuniones Si No Si No Si No

13 Es importante llevar un control de notas para tener un informe del X X X
aporte de cada uno de los trabajadores.

14 Se debe tener un control de notas para la eficiencia de sus X X X
colaboradores.

15
Es fundamental tener acuerdos entre el personal de la entidad para X X X
poder llevar una relacién optima.

16 Se debe priorizar los acuerdos en el area de trabajo para X X X
establecer una Gptima relacién laboral.

17 Cada uno de los trabajadores debe tener responsabilidad en el X X X
trabajo para cumplir sus funciones.

18 Los trabajadores tienen el conocimiento necesario para X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. DR. ESCUDERO VILCHEZ FERNANDO EMILIO
DNI: 03695876

Especialidad del validador: Metodélogo
Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

7/ 4 27 de octubre del 2021
%/ 2

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Planificacion de la contratacién del personal Si No Si No Si | No
Es primordial que cada empresa cuente con su departamento de
recursos humanos para una mejor seleccion de personal. X X X

El método de reclutamiento debe ser de acuerdo al perfil solicitado X X X
por el area de recursos humanos

Se cuenta con un 6ptimo balance de costes de personal. X X X

Se prioriza y se tiene en consideracidn por la situacién econémica de X X X
los trabajadores.

DIMENSION 2: Planificacion de las necesidades del personal Si No Si No Si | No

Se cumple con informar a todos los trabajadores sobre la descripcion X X X
del puesto a laborar en el trabajo.

Se cumple con informar los procedimientos establecidos para el X X X
ingreso oportuno de todos los trabajadores.

Se cumple con las garantias necesarias para la seguridad de todos X X X
los trabajadores.




Es primordial brindar el apoyo necesario en diversas areas para el
optimo desarrollo de cada uno de los trabajadores.

DIMENSION 3: Planificacion de la ocupacién del personal

No

No

No

9 Es fundamental brindar las herramientas de afectividad necesarias X X X
para los trabajadores.

10 Es primordial conocer las necesidades de cada trabajador para poder X X X
mejorar el area de trabajo.

11
Es importante que la entidad lleve una supervision de cada uno de X X X
sus trabajadores.

12 Se debe tener la informacion laboral de cada trabajador para llevar un X X X

control en la entidad.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA COMUNICACION

INTERNA
DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia2 Claridad3 Sugerenci
as
DIMENSION 1: Comunicacién descendente Si No Si No Si | No
Es importante tener en el area de trabajo informacion clave para el X X X
rapido desarrollo de las actividades laborales.
Los comparieros trabajan en equipo y tienen informacion relevante X X X
para el continuo desarrollo de sus labores.
Se establece la organizacion como un factor fundamental en el X X X
trabajo para cumplir las labores de forma inmediata.
Es fundamental la organizacién en el trabajo para poder desarrollar X X X
los laborales de forma inmediata.
DIMENSION 2: Comunicacién horizontal Si No Si No Si | No
En la entidad se debe brindar capacitaciones del personal para X X X
poder llevar una 6ptima organizacion.
Es fundamental llevar una organizacioén en el trabajo para cumplir X X X
los objetivos.




Es importante que en el area de trabajo todos los trabajadores
deben cumplir sus metas establecidas en un corto plazo.

debe tener respeto por el area de trabajo donde labora.

8 Es fundamental que para el desarrollo de las labores se debe X X X
priorizar las actividades mas importantes.

9
En la entidad se brindan incentivos y reconocimientos basados en X X X
los logros alcanzados.

10 Dentro de la institucién las oportunidades de ascenso son X X X
significativas para todos los trabajadores.
DIMENSION 3: Comunicacién ascendente Si No Si No Si No

11 Es importante que los trabajadores acepten la retroalimentacion de X X X
sus trabajos para no volver a cometer los mismos errores.

12 Un buen desempefio en el area de trabajo genera una satisfaccion X X X
laboral interna de forma motivacional.

13
Es importante tomar decisiones importantes en el area de trabajo X X X
para mejores resultados.

14 Es fundamental que los trabajadores tomen decisiones importantes X X X
para el continuo desarrollo del area de trabajo.

15 Es importante que los trabajadores presenten solicitudes formales X X X
de trabajo ya que eso demuestra la responsabilidad de cada uno.

16 Un factor importante es presentar solicitudes formales ya que se X X X




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL TRABAJO REMOTO

DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia2 Claridad3 Sugeren
cias
DIMENSION 1: Accesibilidad Si No Si No Si | No
Es importante que los trabajadores tengan un mensaje claro por X X X

parte de sus jefes y estén seguros de sus tareas a laborar.

Se debe priorizar en dar un mensaje claro y conciso a los
trabajadores para evitar inconvenientes.

Se debe tener rapidez para que cada uno de los trabajadores
puedan lograr sus metas.

Es fundamental que cada uno de los compafieros de trabajo estan
familiarizados en cada una de sus funciones a laborar.

Las fuentes de trabajo digitales son importantes para poder
desarrollar sus funciones.

Es un factor importante contar con las herramientas necesarias
para trabajar desde casa.

xX| X| X| X| X
xX| X| X| X| X
x| X| X| X| X

DIMENSION 2: Establecimiento de protocolos Si No Si No Si No




Es importante que la entidad desarrolle actividades comunicativas
entre los trabajadores.

trabajo para cumplir sus funciones.

8 Es fundamental que se genere nuevas ideas de situaciones X X X
comunicativas en el area de trabajo.

9 Es fundamental fomentar las reuniones de los trabajadores para X X X
gue formen un vinculo laboral.

10 Es importante que cada uno de los colaboradores brinden aportes X X X
a la entidad para mejorar el ambiente laboral.

11
Es fundamental garantizar llevar un correcto reporte a fin de tener X X X
una organizacion en el area de labores.

12 Es importante que se lleve un control de reportes para poder X X X
garantizar la seguridad de cada trabajador.
DIMENSION 3: Eficiencia de reuniones Si No Si No Si No

13 Es importante llevar un control de notas para tener un informe del X X X
aporte de cada uno de los trabajadores.

14 Se debe tener un control de notas para la eficiencia de sus X X X
colaboradores.

15
Es fundamental tener acuerdos entre el personal de la entidad para X X X
poder llevar una relacién optima.

16 Se debe priorizar los acuerdos en el area de trabajo para X X X
establecer una Gptima relacién laboral.

17 Cada uno de los trabajadores debe tener responsabilidad en el X X X




18

Los trabajadores tienen el conocimiento necesario para X X X
desempefiar sus funciones dentro de la institucion.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. DRA. SALAZAR LLERENA SILVIA LILIANA
DNI: 10139161
Especialidad del validador: Metodéloga
Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
’Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

e g Y
- / 27 de octubre del 2021

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

DIMENSIONES / items

Pertinencial

Relevancia2

Claridad3

Sugerencias

DIMENSION 1: Planificacion de la contratacién del personal

Si

No

Si

No

Si No

Es primordial que cada empresa cuente con su departamento de
recursos humanos para una mejor seleccion de personal.

X

X

El método de reclutamiento debe ser de acuerdo al perfil solicitado
por el area de recursos humanos

Se cuenta con un 6ptimo balance de costes de personal.

Se prioriza y se tiene en consideracion por la situacion econémica de
los trabajadores.

pad

pa

DIMENSION 2: Planificacion de las necesidades del personal

No

Si

No

Se cumple con informar a todos los trabajadores sobre la descripcion
del puesto a laborar en el trabajo.

Se cumple con informar los procedimientos establecidos para el
ingreso oportuno de todos los trabajadores.

Se cumple con las garantias necesarias para la seguridad de todos
los trabajadores.

Es primordial brindar el apoyo necesario en diversas areas para el
optimo desarrollo de cada uno de los trabajadores.

X| X| X| X

x| X| X| X

X| X| X| X

DIMENSION 3: Planificacién de la ocupacién del personal

No

No

Si No




Es fundamental brindar las herramientas de afectividad necesarias
para los trabajadores.

10 Es primordial conocer las necesidades de cada trabajador para poder X X X
mejorar el area de trabajo.
11
Es importante que la entidad lleve una supervision de cada uno de X X X
sus trabajadores.
12
X X X

Se debe tener la informacion laboral de cada trabajador para llevar un
control en la entidad.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA COMUNICACION

INTERNA
DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia2 Claridad3 Sugerenci
as
DIMENSION 1: Comunicacion descendente Si No Si No Si | No
Es importante tener en el area de trabajo informacion clave para el X X X
rapido desarrollo de las actividades laborales.
Los comparieros trabajan en equipo y tienen informacion relevante X X X
para el continuo desarrollo de sus labores.
Se establece la organizacion como un factor fundamental en el X X X
trabajo para cumplir las labores de forma inmediata.
Es fundamental la organizacién en el trabajo para poder desarrollar X X X
los laborales de forma inmediata.
DIMENSION 2: Comunicacion horizontal Si No Si No Si | No
En la entidad se debe brindar capacitaciones del personal para X X X
poder llevar una éptima organizacion.
Es fundamental llevar una organizacioén en el trabajo para cumplir X X X
los objetivos.
Es importante que en el area de trabajo todos los trabajadores X X X
deben cumplir sus metas establecidas en un corto plazo.




Es fundamental que para el desarrollo de las labores se debe
priorizar las actividades méas importantes.

debe tener respeto por el area de trabajo donde labora.

9
En la entidad se brindan incentivos y reconocimientos basados en X X X
los logros alcanzados.

10 Dentro de la institucién las oportunidades de ascenso son X X X
significativas para todos los trabajadores.
DIMENSION 3: Comunicacion ascendente Si No Si No Si No

11 Es importante que los trabajadores acepten la retroalimentacion de X X X
sus trabajos para no volver a cometer los mismos errores.

12 Un buen desempefio en el area de trabajo genera una satisfaccion X X X
laboral interna de forma motivacional.

13
Es importante tomar decisiones importantes en el area de trabajo X X X
para mejores resultados.

14 Es fundamental que los trabajadores tomen decisiones importantes X X X
para el continuo desarrollo del area de trabajo.

15 Es importante que los trabajadores presenten solicitudes formales X X X
de trabajo ya que eso demuestra la responsabilidad de cada uno.

16 Un factor importante es presentar solicitudes formales ya que se X X X




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL TRABAJO REMOTO

DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia2 Claridad3 Sugeren
cias
DIMENSION 1: Accesibilidad Si No Si No Si | No
Es importante que los trabajadores tengan un mensaje claro por X X X

parte de sus jefes y estén seguros de sus tareas a laborar.

Se debe priorizar en dar un mensaje claro y conciso a los
trabajadores para evitar inconvenientes.

Se debe tener rapidez para que cada uno de los trabajadores
puedan lograr sus metas.

Es fundamental que cada uno de los compafieros de trabajo estan
familiarizados en cada una de sus funciones a laborar.

Las fuentes de trabajo digitales son importantes para poder
desarrollar sus funciones.

Es un factor importante contar con las herramientas necesarias
para trabajar desde casa.

x| X| X| X| X
x| X| X| X| X
x| X| X| X| X

DIMENSION 2: Establecimiento de protocolos Si No Si No Si No

Es importante que la entidad desarrolle actividades comunicativas X X X
entre los trabajadores.




Es fundamental que se genere nuevas ideas de situaciones
comunicativas en el area de trabajo.

desempefiar sus funciones dentro de la institucion.

9 Es fundamental fomentar las reuniones de los trabajadores para X X X
gue formen un vinculo laboral.

10 Es importante que cada uno de los colaboradores brinden aportes X X X
a la entidad para mejorar el ambiente laboral.

11
Es fundamental garantizar llevar un correcto reporte a fin de tener X X X
una organizacion en el &rea de labores.

12 Es importante que se lleve un control de reportes para poder X X X
garantizar la seguridad de cada trabajador.
DIMENSION 3: Eficiencia de reuniones Si No Si No Si No

13 Es importante llevar un control de notas para tener un informe del X X X
aporte de cada uno de los trabajadores.

14 Se debe tener un control de notas para la eficiencia de sus X X X
colaboradores.

15
Es fundamental tener acuerdos entre el personal de la entidad para X X X
poder llevar una relacién optima.

16 Se debe priorizar los acuerdos en el area de trabajo para X X X
establecer una Gptima relacién laboral.

17 Cada uno de los trabajadores debe tener responsabilidad en el X X X
trabajo para cumplir sus funciones.

18 Los trabajadores tienen el conocimiento necesario para X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: DRA. LUJAN CABRERA MICAELA
DNI: 41691632

Especialidad del validador: Administradora
1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

’Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

27 de octubre del 2021

Firma del Experto Informante.



Anexo N° 5: Confiabilidad- Alfa de crombach

Fiabilidad de las variables:
Variable: Gestion de Recursos Humanos

Tabla 27: Fiabilidad de la variable Gestion de Recursos Humanos

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,936 12

INTERPRETACION:
El Alfa de Cronbach reflejo el valor de 0,936, cuyo resultado es alto y confiable para la

correcta aplicaciéon del instrumento en el desarrollo de la investigacién.

Variable: Comunicacion Interna

Tabla 28: Fiabilidad de la variable Comunicacion interna

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,944 16

INTERPRETACION:
El Alfa de Cronbach reflejé el valor de 0,944, cuyo resultado es alto y confiable para la

correcta aplicacion del instrumento en el desarrollo de la investigacion.

Variable 3: Trabajo Remoto

Tabla 29: Fiabilidad de la variable Trabajo Remoto

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,956 18

INTERPRETACION:

El Alfa de Cronbach reflejé el valor de 0,956, cuyo resultado es alto y confiable para la

correcta aplicaciéon del instrumento en el desarrollo de la investigacion.



Anexo N° 6: Autorizacién de aplicar instrumento
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Anexo N°7: Matriz de consistencia

TITULO: GESTION DE RECURSOS HUMANOS, COMUNICACION INTERNA Y TRABAJO REMOTO DE UNA ENTIDAD PUBLICA, LIMA, 2021

AUTOR: AURA QUINONES LI
UNIVERSIDAD: CESAR VALLEJO

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
Variable 1: GESTION DE RECURSOS HUMANOS
¢De qué manera la Determinar de qué La gestion de recursos DIMENSIONES INDICADORES ITEM NIVELES
gestion de recursos manera la gestion de humanos y la Métodos de Reclutamiento
humanosy la recursos humanos y la | comunicacion interna 1-2
comunicacion interna | comunicacién interna | influyen en el trabajo Planificacién de la
influyen en el trabajo | influyen en el trabajo remoto'del pe,rsqnal de contratacion del costes de personal 34 Baio:
remoto del personal remoto del personal una entidad publica, aJo.
de una entidad de una entidad Lima, 2021. personal 18-42
publica, Lima, 20217 publica, Lima, 2021. —
Descripcion del puesto de
L trabajo
Planificacién de 5-6 Medio:
las necesidades necesidad neta de personal
de personal 43 -66
7-8
Planificacion de la | Satisfaccion laboral
ocupacion del 9-10 Alto:
personal Expedientes y fichas laborales
67-90
11-12
PROBLEMAS OBJETIVOS
SECUNDARIOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS | Variable 2: COMUNICACION INTERNA
DIMENSIONES INDICADORES ITEM NIVELES




éDe qué manerala
gestion de recursos
humanosy la
comunicacion interna
influyen en la
accesibilidad del

Determinar de qué
manera la gestién de
recursos humanos y la
comunicacion interna
influyen en la
accesibilidad del

La gestidn de recursos
humanos y la
comunicacion interna
influyen en la
accesibilidad del
personal de una entidad

Comunicacién
descendente

- Informacion clave

- Niveles de organizacidn

personal de una personal de una publica, Lima, 2021. 1-2
entidad publica, Lima, | entidad publica, Lima,

2021? 2021. 3-4
¢De qué manera la Determinar de qué La gestion de recursos

gestion de recursos manera la gestion de humanosy la

humanosy la recursos humanos y la | comunicacién interna

comunicacién interna | comunicacién interna | influyen en el - Organizacion

influyen en el influyen en el establecimiento de Comunicacién - Coordinacion 5-6
establecimiento de establecimiento de protocolos del personal | horizontal

protocolos del protocolos del de una entidad publica, - Integracion 7-8
personal de una personal de una Lima 2021.

entidad publica, Lima, | entidad publica, Lima, 9,10
20212 2021.

¢De qué manera la Determinar de qué La gestidn de recursos - Feedback 11,12
gestion de recursos manera la gestion de | humanos y la Comunicacién o .

humanosy la recursos humanos y la | comunicacién interna ascendente - Decisiones estrategicas 13,14
comunicacion interna | comunicacion interna | influyen en la eficiencia - Solicitudes formales 15,16

influyen en la
eficiencia en

influyen en la
eficiencia en

en reuniones del

Bajo:

18-42

Medio:

43 -66

Alto:

67-90

Variable 3: TRABAJO REMOTO




reuniones del reuniones del personal de una entidad | DIMENSIONES INDICADORES ITEM NIVELES
personal de una personal de una publica, Lima, 2021. - Claridad
entidad publica, Lima, | entidad publica, Lima, ] 1-2
- - Rapidez
20212 2021. Accesibilidad 3-4
5-6 .
- Plataformas de trabajo Bajo:
- Descripcién de situaciones 18-42
o 7-8
Establecimiento de comunicacionales.
rotocolos 9-10
P - Frecuencia de reuniones. Medio:
11-12
- Frecuencia de reportes. 43 -66
- Acta de notas 13-14
Eficiencia en Alto:
: - Acuerdos 15-16
reuniones 67-90
- Responsabilidades
17-18
ESTADISTICA DESCRIPTIVA E
TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS INFERENCIAL
Tipo de investigacion: basica Poblacién: 120
Nivel: correlaci(?na! Muestra: 92 Técnica: Encuesta
Enfoque: cuantitativo Muestreo: Instrumento: Cuestionario SPSS
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