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RESUMEN

En el presente trabajo de investigacion se ha planteado como objetivo general determinar
en qué medida el liderazgo influye en el trabajo remoto durante la pandemia COVID-19 en la
Gerencia Corporativa de Potencial Humano de la ONPE en el afio 2021 y en ese sentido se
plantea como hipotesis que el liderazgo influye positivamente en el trabajo remoto durante la
pandemia COVID-19 en la Gerencia Corporativa de Potencial Humano de la ONPE en el afio
2021. Asimismo, la tesis ha sido de tipo aplicada con un enfoque cuantitativo y de nivel de
investigacion correlacional; ademas, su disefio de investigacion fue no experimental de corte

transversal y de tipo correlacional.

Por otro lado, la muestra tomada fue de 60 colaboradores de la ONPE y se hizo uso de la
herramienta del cuestionario, siendo la encuesta el instrumento utilizado y, para el analisis
estadistico, se ingresaron los datos recabados en la herramienta estadistica SPSS. Finalmente,
de los resultados obtenidos se concluy6 respecto a la hipétesis general que el liderazgo influye
positivamente en el trabajo remoto durante la pandemia COVID-19 en la Gerencia Corporativa

de Potencial Humano de la ONPE en el afio 2021.

Palabras clave: Liderazgo transaccional, liderazgo transformacional y trabajo remoto.
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ABSTRACT

In this research work, the general objective has been established to determine to what extent
leadership influences remote work during the COVID-19 pandemic in the ONPE's Human
Potential Corporate Management in 2021 and in that sense it is proposed as hypothesis that
leadership positively influences remote work during the COVID-19 pandemic in the ONPE's
Human Potential Corporate Management in 2021. Likewise, the thesis has been applied with a
quantitative approach and correlational research level; Furthermore, his research design was

non-experimental, cross-sectional and correlational.

On the other hand, the sample taken was 60 ONPE collaborators and the questionnaire tool
was used, the survey being the instrument used and, for statistical analysis, the data collected
was entered into the SPSS statistical tool. Finally, from the results obtained, it was concluded
regarding the general hypothesis that leadership positively influences remote work during the

COVID-19 pandemic in the ONPE's Human Potential Corporate Management in 2021.

Keywords: Transactional leadership, transformational leadership and remote work.
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INTRODUCCION

Actualmente, el pais como todo el mundo viene atravesando una crisis de salud por la
pandemia COVID-19, es asi que las personas se han tenido que adaptar a diversas situaciones
en sus vidas cotidianas, desde la forma de realizar las compras en general para sus hogares, ser
mas estrictos en la higiene personal, en la forma de comunicacion hasta la forma de trabajar;
éste Gltimo campo, uno de los factores que origind la presente investigacién, ya que el gobierno
establecio el trabajo remoto para contrarrestar los contagios por el virus; sin embargo, por

diversos factores el pais no estaba preparado para tal escenario.

Por otro lado, para afrontar este cambio intempestivo fueron las cabezas de los equipos de
trabajo los que tuvieron la tarea de sensibilizar a sus subalternos para iniciar con el trabajo
remoto, se ha tenido que aprender sobre la marcha y era imprescindible que la persona que
lideraba esta tarea tenga las actitudes y aptitudes para que se cumpla con las menores
dificultades posibles tanto en la parte practica como a nivel personal con cada uno de sus
trabajadores. Se sabe que no es facil, por lo que para el presente trabajo de investigacion se
plante6 como proposito determinar la medida en el que el liderazgo influye en el trabajo remoto
durante la pandemia COVID-19 en la Gerencia Corporativa de Potencial Humano de la Oficina

Nacional de Procesos Electorales.

El presente trabajo de investigacion aborda cinco capitulos los que se distribuyen de la
siguiente manera: el primero estd comprendido por la descripcion de la realidad problematica,
los objetivos, justificacion y el alcance de la investigacion; el segundo es el marco tedrico,
donde se visualizan los antecedentes tanto nacionales como internacionales, las bases teoricas

cientificas en la que se conceptualiza al liderazgo y el trabajo remoto y por ultimo se define los
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términos basicos; como tercer capitulo se encuentra la hipétesis, la identificacion de variables,
matriz de operacionalizacion y matriz l6gica de consistencia; el capitulo cuatro que describe el
tipo, método y disefio de investigacion, asi como la poblacion, muestra, instrumentos de
recoleccion de datos, la técnica para procesarlos y analizarlos y el procedimiento de ejecucion
del estudio; finalmente como quinto capitulo encuentra comprendido por los resultados de la

investigacion en la cual se contrastara con la hipotesis planteada, ademas de indicar las

conclusiones y plantear recomendaciones.



CAPITULO |

1 PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1 Descripcion de la realidad problemética

Toda entidad publica o privada, esta conformada por diversas Gerencias, Direcciones,
Jefaturas, Oficinas y otros, que en conjunto tienen como finalidad dar resultados para el
crecimiento de la misma. Cada area esta dirigida por una persona teniendo a cargo un grupo

humano y lo esperado, entre otras cosas, es que se logre las metas y objetivos trazados.

Ser el lider en un grupo de trabajo y saber como lograr que ellos den resultados con
eficiencia y eficacia no es facil, sobre todo porque las personalidades y capacidades de las
personas son distintas y aceptan las 6rdenes de manera diferente, por ejemplo, mientras unas
personas se basan en manuales para realizar sus funciones otros necesitan que les expliquen
sus funciones de manera practica. La cuestion es como llegar a ellos para que con sus distintas
habilidades se logren los objetivos. He aqui cuando se encuentra la diferencia entre un jefe y
un lider, en la forma de dirigir al grupo humano a su cargo, en el como logra que sus

subordinados cumplan con sus tareas y la forma que lo hacen.

Por otro lado, se esta atravesando una emergencia sanitaria causada por el COVID-19 lo
que ha generado una crisis mundial, todo inici6 a principios del afio 2020 en China, pais
asiatico, y luego se extendio a los demas continentes, incluyendo América; se observo a través
de las noticias como el virus avanzaba de manera inevitable obligando a los gobiernos a adoptar

medidas extraordinarias para aminorar la propagacién del virus y sus consecuencias, como



cerrar las fronteras y sobre todo el confinamiento social obligatorio de la poblacion, asi también
medidas sanitarias preventivas como el uso obligatorio de mascarillas quirdrgicas. Los paises
de América del Sur también adoptaron las mismas medidas preventivas y cada pais segin su

realidad fue adaptando.

El Per(, no ha sido la excepcidn, es asi que el 15 de marzo del 2020 mediante Decreto
Supremo N° 044-2020-PCM se declar6 Estado de Emergencia Nacional debido al brote del
COVID-19 y en la misma fecha, con Decreto de Urgencia N° 026-2020 se determina las
medidas para prevenir la expansion del COVID-19 y dentro de estas medidas se autoriza el
trabajo remoto a fin de garantizar la salud y los derechos laborales de los trabajadores.
Finalmente, el diez de mayo del 2020 mediante el Decreto Legislativo N° 1505 se establecen
las medidas temporales respecto a los recursos humanos en el sector publico en atencion a la

emergencia sanitaria debido al COVID 19.

Esta pandemia ha afectado la forma de trabajo en general, ha habido meses de
confinamiento obligatorio, total y parcial, y por este motivo es que se ha debido implementar
el trabajo remoto para poder seguir atendiendo las necesidades de los ciudadanos. Este
escenario ha sido nuevo y de dificil adaptacién para muchas personas y, ante esto, los jefes han
tenido que idear diferentes formas para conseguir igualar el desempefio y la ejecucién de
funciones que se tenian cuando se trabajaba en las oficinas, siendo importante e imprescindible
que el lider tenga la capacidad de transmitir a sus subordinados lo que se necesita para obtener
un trabajo productivo, darles la confianza de que son capaces de realizar el trabajo remoto,
como poder dar solucion u opciones a las debilidades y amenazas que no les permita cumplir

a cabalidad con sus funciones.



Es asi que muchas entidades del sector publico desde el dia que inici6 la cuarentena
tuvieron que iniciar el trabajo remoto a ciegas ya que no existia ningun sistema implementado
y con la finalidad de dar soporte a la ciudadania en estos momentos dificiles, emitieron
resoluciones, documentos normativos, ejecutaron el proceso de los bonos econdémicos,

inclusive en el sector salud las &reas administrativas también trabajaron de manera remota.

En general la poblacion del sector publico se desagrega entre el Poder Legislativo; Poder
Ejecutivo y su Presidencia de Consejo de Ministros, con 18 Ministerios; el Poder Judicial con
sus Cortes Supremas, Superiores y Juzgados, ademas de la Academia de la Magistratura y
Fuero Militar Policial; diez (10) Organismos Constitucionalmente Autonomos, entre ellos la
Oficina Nacional de Procesos Electorales — ONPE; los Gobiernos Regionales y Gobiernos
Locales divididos entre Municipios Provinciales y Distritales. Adicionalmente dentro de los
Ministerios existen veintisiete (27) Organismos publicos ejecutores, treinta y un (31)
Organismos publicos especializados, treinta (30) Programas nacionales, veinticuatro (24)
empresas estatales, cincuenta y un (51) universidades publicas, una (01) entidad administrativa
de fondos intangibles y un (01) organismo de tratamiento especial. (Presidencia de Consejo de

Ministros [PCM] 2014)

La Oficina Nacional de Procesos Electorales “es la autoridad maxima en la organizacion y
ejecucion de los procesos electorales, de referéndum y otros tipos de consulta popular a su
cargo” (Oficina Nacional de Procesos Electorales [ONPE], 2014); y dentro de su estructura
organica se encuentra la Gerencia Corporativa de Potencial Humano la cual se “encarga de la
direccion, conduccion, supervision, ejecucion y desarrollo del Sistema de Personal y de sus
procesos de reclutamiento, seleccion, evaluacion, contratacion, formacion, desarrollo, retiro

ylo cese, asi como de las politicas formales de recursos” (Oficina Nacional de Procesos



Electorales [ONPE], 2014). Asimismo, est4 conformado por la Sub Gerencia de Recursos
Humanos y la Sub Gerencia de Bienestar y Desarrollo Humano. Esta Gerencia tuvo que
adaptarse a los nuevos procedimientos de trabajo que aterrizaron en el trabajo remoto; cuya
implementacion trajo consigo diversos obstaculos como de conocimientos, coordinacion,
equipamiento, tecnologias, entre otros y esto sin mencionar el tema emotivo y psicoldgico que
tuvieron las personas que han enfermado o perdido a familiares. Dentro de la problemética de
la ejecucién del trabajo remoto se tuvo que implementar nuevos procedimientos y uso de
tecnologias, capacitaciones virtuales, canales de comunicacion virtuales, ademas de lidiar con
el desabastecimiento de equipos de computo para el personal o internet en casa con poca
capacidad; y aunque se han tenido dificultades, el trabajo remoto ha permitido seguir
cumpliendo con sus funciones y prestando sus servicios a los ciudadanos y otras Entidades

Publicas.

Para poder continuar con las actividades las personas se han conectado a sus equipos de
manera remota a través de diversas tecnologias, que sirven para que el personal pueda acceder
desde sus domicilios a las computadoras que se encuentran en el trabajo, esto supondria un
gran beneficio para las personas; sin embargo, se han presentado inconvenientes en cuanto a la
conectividad, esto quiere decir que hay momentos en que no se puede acceder a la red y no se
puede trabajar; por tal motivo, algunas personas han tenido que adquirir mayor capacidad de
almacenamiento o software en sus equipos de computo para que puedan ser compatibles con
la red de las entidades, asi como también aumentar la velocidad del internet lo que ha
significado un gasto personal.

Por otro lado, es importante mencionar que, el nivel de comunicacién y coordinacion se ha
debido variar al de mensajes por celular, llamadas telefonicas o correos electronicos, esto puede

traer inconvenientes al momento de la compresion si el mensaje del jefe no es totalmente claro



o si los subordinados no tienen la suficiente confianza como para preguntar ante cualquier duda,

comunicar errores o pedir una reunion de trabajo para mejorar algun procedimiento.

También es importante precisar, que los colaboradores tienen dificultades en equilibrar el
trabajo con su vida personal, trabajar en casa significa que también se debe atender a los hijos,
personas mayores o enfermas, los quehaceres de la casa, estudiar, tareas y trabajar fuera del
horario laboral por urgencias o porgue no se pudo cumplir con el trabajo por atender lo descrito

en las primeras lineas.

Es por ello, que se necesita un lider que tenga vision y comprenda las diferentes realidades
de sus subordinados para poder plantear alternativas de solucion que se adapten a ellos y
conseguir resultados positivos, con el compromiso de que ambas partes ganen. En este

contexto, la presente investigacion plantea el siguiente problema:

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema General
¢En qué medida el liderazgo influye en el trabajo remoto durante la pandemia
COVID-19 en el personal de la Gerencia Corporativa de Potencial Humano de la

ONPE en el afio 20217
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1.2.2 Problemas especifico

P1

P2

: ¢En qué medida el liderazgo, en su dimension transformacional, influye en el

trabajo remoto durante la pandemia COVID-19 en el personal de la Gerencia

Corporativa de Potencial Humano de la ONPE en el afio 2021?

: ¢En qué medida el liderazgo, en su dimension transaccional, influye en el

trabajo remoto durante la pandemia COVID-19 en el personal de la Gerencia

Corporativa de Potencial Humano de la ONPE en el afio 2021?

Objetivos Generales y Especificos

1.3.1 Objetivo General

Determinar en qué medida el liderazgo influye en el trabajo remoto durante la
pandemia COVID-19 en el personal de la Gerencia Corporativa de Potencial

Humano de la ONPE en el afio 2021.

1.3.2 Objetivos Especificos

o1

02

: Comprobar en qué medida el liderazgo, en su dimension transformacional,

influye en el trabajo remoto en la pandemia COVID-19 en el personal de la

Oficina Nacional de Procesos Electorales en el afio 2021.

: Comprobar en qué medida el liderazgo, en su dimension transaccional, influye

en el trabajo remoto en la pandemia COVID-19 en el personal de la Oficina

Nacional de Procesos Electorales en el afio 2021.



1.4 Justificacion o importancia del estudio

1.4.1 Tedrica
En la presente investigacion podremos analizar las diferentes teorias del
liderazgo, sus estilos y caracteristicas. Con esta informacion se podré determinar qué
estilo se adapta de mejor manera a los jefes; asimismo, estos conocimientos adicionados
a los conceptos de trabajo remoto y como se adapta el personal, serd de importancia

para la toma de decisiones.

1.4.2 Préctica
El estudio permitiré tener conocimiento sobre la situacion actual y si se presentan
dificultades con la aplicacién del trabajo remoto, cuya informacion podra ser tomada
como referencia para su andlisis, plantear soluciones y fortalecer la direccién en las

Entidades Publicas.

1.4.3 Metodologica
Considerando que la presente investigacion se realiza en un periodo inusual e
historico, a futuro podra ser tomada como fuente de datos para otras tesis, asi también
la encuesta elaborada podra servir para consulta o tomada como fuente de estudio de
investigacion.
1.4.4 Social
El resultado de la presente investigacion determinara el estilo de liderazgo que se

adapta mejor a la realidad actual, lo que sera de trascendente utilidad para los jefes de



los grupos de trabajo, ya que podrén tomar decisiones sobre su forma de trabajo ademas
de conocer la percepcion del trabajo remoto en sus trabajadores.

Asimismo, que los colaboradores sientan que sus necesidades y, por qué no, sus
frustraciones, de realizar un trabajo para el que no estaban preparados son tomados en

cuenta serd un aliciente para conectarse con su superior jerarquico.

1.5 Alcancey limitaciones

1.5.1 Delimitacién temporal

La investigacion se realizara en el periodo 2021.

1.5.2 Delimitacion espacial
El estudio se realizara en la Gerencia Corporativa de Potencial Humano de la ONPE

ubicada en Jr. Washington 1894 Cercado de Lima — Lima — Peru.

1.5.3 Delimitacion conceptual

Para la presente investigacion se analizara diversas fuentes de autores con conceptos
de liderazgo y estara centrada en los estilos transaccional y transformacional, las cuales
tienen indicadores que determinaran que estilo predomina en los recursos humanos de la
Gerencia Corporativa de Talento Humano de la Oficina Nacional de Procesos Electorales
— ONPE y como ha repercutido en el trabajo remoto que se viene realizando durante la

pandemia COVID-19.



CAPITULO 11

2 MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion

Zita Silvia Cjahua Huanachi Y Rina Veronica LOpez Terrones en su tesis magisterial
denominada “Estilos de Liderazgo y Satisfaccion Laboral en los Enfermeros del Hospital
Nacional Alberto Sabogal Sologuren Essalud-Callao 2018, en la Universidad Nacional del
Callao; quienes detallan como objetivo determinar la relacion entre el estilo de liderazgo y la
satisfaccion laboral. Esta investigacion fue de tipo cuantitativo con un disefio no experimental,
descriptivo y correlacional. El estudio se realizé en una poblacion de 500 enfermeros y con una

muestra de 151, y se utiliz6 como instrumento de mediciédn a la encuesta.

Se corrobord que existe correlacidn entre los estilos de liderazgo con la satisfaccion laboral,
teniendo un estilo de liderazgo transaccional centrado principalmente en corregir fallas y una
de las consecuencias de esto es que los enfermeros se encuentran insatisfechos. Respecto a la

relacion entre las variables, es baja y directa. (Cjahua & Lopez , 2018)

Erika Catherine Tafur Miranda y Laura Araceli Villar Méndez en su tesis denominada
“Relacion entre los Estilos de Liderazgo y el Nivel de Motivacion Laboral de los Colaboradores
en la Municipalidad Provincial de Chota, Afio 2019, en la Universidad Privada del Norte;
cuyo objetivo fue comprobar la relacion entre los estilos de liderazgo y el nivel de motivacion

laboral. El tipo de investigacion es aplicada y con disefio transversal-correlacional. La
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investigacion se realizd en una poblacién de 124 personas, con una muestra de 94

colaboradores y usandose la técnica de la encuesta.

Se concluyo que el 65.96% de los colaboradores se encuentran de acuerdo con el estilo de
liderazgo que existe en la Municipalidad y el 34.04% estdn muy de acuerdo. Por otro lado, el
51.06 % estuvo algo de acuerdo con el nivel de motivacién, mientras el 31.91% y el 17.02%
se encontraron muy de acuerdo y de acuerdo, respectivamente. Finalmente, se concluy6 que la
correlacion de las variables es inversa, indicando que la hipétesis planteada no es cierta. (Tafur

& Villar , 2019)

Miriam Yeymi Ramirez Flores presenta su tesis de licenciatura “Incidencia de Liderazgo
en el Desarrollo Organizacional de los Comedores Populares de la Municipalidad Provincial
de Puno - 2018”, en la Universidad Nacional del Altiplano de Puno; planteando como objetivo
el investigar cdmo repercute el liderazgo en el desarrollo organizacional de los comedores
populares. El tipo de investigacion es explicativo- descriptivo y fue orientado a un disefio no
experimental y de corte transaccional de tipo descriptivo. Tuvo una poblacion de 135 personas

y para la medicion se realizaron encuestas.

En su tesis concluyé que el liderazgo que desarrolla la presidenta es ausente, la encuesta
determina que el 48.9 % de las socias opinan que la presidenta lidera desde una perspectiva
personal lo que genera deserciones o sometimiento por parte de ellas. De igual forma, la
encuesta indica que el 47.7% de las social consideran que la organizacion es improvisada y

desordenada. (Ramirez , 2021)
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Alexis Isabel Acufia Monroy y Candelaria Maria Bolivar Hernandez en su tesis magisterial
denominada “Estilos de liderazgo de los directivos docentes y su relacion con el modelo de
gestion educativa” en la Universidad de la Costa, Barranquilla, Colombia, plante6 como
objetivo analizar el comportamiento del estilo de liderazgo y el modelo de gestion educativa,
su investigacion fue de tipo no experimental con un disefio transversal y de campo, el estudio
se realiz sobre una muestra de 47 personas y como instrumento de recoleccién de datos

utilizaron la encuesta.

Concluye que el estilo de liderazgo en la institucion es fuertemente democréatico, ademéas
que la relacion que existe entre el liderazgo con la variable independiente es directa; es decir,
que en tanto se ejerza un liderazgo en direccion a lo democrético se seguira con el modelo de

gestion de calidad educativa. (Acufia & Bolivar, 2019)

Ideliz Raquel Rovira Jurado en su tesis magisterial “Liderazgo Transformacional y su
Influencia en el Desempefio Docente” en la Universidad de Guayaquil, Guayaquil, Ecuador.
Plante6 como objetivo el determinar la influencia del liderazgo transformacional en el
desempefio de los docentes. El tipo de investigacion fue cuanti-cualitativo y con un disefio no
experimental, transversal correlacional y de caracter descriptivo. Como instrumento de
recoleccion de datos se usd a la encuesta en una muestra de 40 docentes (poblacion 58

personas).

Se llego a la conclusion que el liderazgo transformacional influye en el desempefio docente,
y su relacion entre las dimensiones del liderazgo (dimensiones: consideracion individualizada,
estimulacion intelectual, motivacion inspiracional y la influencia idealizada) con la variable

independiente es directa. (Rovira, 2020)
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Edelina Judith Cuesta Monard presenta su tesis magisterial sobre “Estilos de liderazgo y su
influencia en la sustentabilidad de las organizaciones de servicios de remediacién ambiental
ecuatorianas en la provincia de Orellana”, de la Universidad Andina Simoén Bolivar, Quito,
Ecuador. Su objetivo fue establecer la existencia de la relacion entre los estilos de liderazgo y
la sostenibilidad de las compafiias. Su tipo de investigacion fue exploratoria, descriptiva y
correlacional, Como instrumento de investigacion se consideraron entrevistas y la encuesta,
siendo la poblacion y muestra la misma cantidad de personas, 78 colaboradores entre las 3

empresas en estudio.

Segun sus conclusiones se determind que existen los 3 estilos de liderazgo, transaccional,
transformacional y pasivo, predominando uno en cada una de las empresas. Asimismo,
determina que el liderazgo existente es pasivo y que se encuentra en todas las compafiias e
indica que mientras se encuentre mas presencia de este tipo de liderazgo existira decrecimiento

de las dimensiones ambiental y vision y estrategia. (Cuesta , 2020)

Jannette del Rosillo Edquen Siesquen en su tesis “Trabajo remoto y desempefio laboral del
personal de la Fiscalia Provincial de Cutervo durante el Estado de Emergencia-Covid 19” de
la Universidad Sefior de Sipan. Plante6 como objetivo determinar la relacién del trabajo
remoto y desempefio laboral. Con un tipo de investigacion cuantitativo, descriptiva y
correlacional con un disefio no experimental. Se realizd la investigacion en el total de la

poblacién que fueron 10 personas y se utilizd como instrumento a la encuesta.

Se concluyo6 que el trabajo remoto no contribuye en el desempefio laboral debido a las

carencias en su implementacion como falta de conocimiento, no se conto con el software y
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hardware necesario y a pesar de que la coordinacién ha mejorado no ha sido suficiente para ser

efectivos. (Edquen , 2020)

Shirley Goya Arias Chacondori en su tesis “Satisfaccion laboral y trabajo remoto docente
de las instituciones educativas JEC de la provincia de Camand, Arequipa — 20207, en la
Universidad César Vallejo. La investigacion fue de tipo aplicada y nivel correlacional y siguio
un disefio no experimental, de corte transversal y de alcance descriptivo correlacional. Con una

poblacion de 142 y muestra de 104 docentes, utilizdndose la técnica de la encuesta.

Sus concusiones fueron que las dimensiones de la variable del trabajo remoto,
acompafamiento al estudiante en sus experiencias de aprendizaje, la adaptacion de actividades
ylo generacion de materiales complementarios, la revision de evidencias y retroalimentacion
de estudiantes no se relacionan significativamente con la satisfaccion laboral, mientras la
dimensién trabajo colegiado en coordinacion con el director para el desarrollo profesional

muestra una correlacion negativa moderada. (Arias , 2021)

Jenny Maricely Herrera Fustamante en su tesis “Impacto ocupacional del trabajo remoto
en docentes durante la emergencia sanitaria en una institucion educativa”. Chota - Cajamarca
2020, Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Su objetivo fue determinar el impacto
ocupacional del trabajo remoto en docentes durante la emergencia sanitaria en una Institucion
Educativa, Chota, Cajamarca 2020. El tipo de investigacion es no experimental con un disefio
descriptivo y transversal. El estudio se realizo en una poblacion de 35 docentes y se tomo una

muestra de 28.
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Los resultados concluyeron en que el impacto ocupacional del trabajo remoto en los
docentes fue mayoritariamente positivo. También se determind que los factores
psicosociales/ambientales que apoyaron su rol en su incorporacion al trabajo remoto fueron:
evaluar habilidades y limitaciones, asumir responsabilidades, compromiso, disfrute y metas,
adaptacion, la percepcion de su entorno. Mientras los factores que interfirieron negativamente
fueron: la rutina, percepcion del ambiente fisico, el reconocimiento y la confianza en su éxito.

(Herrera , 2021)

Gabriela Cortés Diaz, Nicolds Henao Godoy y Valentina Osorio Linero en su tesis “Trabajo
remoto en tiempos de covid-19 y su impacto en el trabajador, Pontificia Universidad Javeriana,
Bogota, Colombia. Su objetivo fue entender como los trabajadores interpretan y enfrentan la
interaccion de la vida laboral y la vida familiar, en el trabajo remoto. Se trabaj6 con un disefio

cualitativo — exploratorio. Indica que se hizo encuestas a 6 personas.

En la investigacion se concluyé que existe interferencia entre los horarios laborales y los
académicos de los hijos, ademéas de la atencion propia de las tareas del hogar, en mayor
presencia dificultad para las mujeres. Esto ha dado como consecuencia que las mujeres deben
reducir su carga laboral mientras los hombres contintan con sus actividades con normalidad.
También se identifico que la carga laboral ha aumentado a demanda de las organizaciones.
Finalmente, precisa que en Colombia se encuentra legislado el teletrabajo afios atras lo que,
para las circunstancias actuales, genera un vacio legal y que perjudica al trabajador. (Cortés ,

Henao , & Osorio , 2020)

Luz Johanna Rugel Briones y Richard Xavier Romero Alverca en su tesis “Las

percepciones de los trabajadores frente al teletrabajo durante la pandemia Covid-19, caso de
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estudio realizado a los residentes de una urbanizacion del Cantdn Daule, Universidad Catdlica
de Santiago de Guayaquil, Guayaquil, Ecuador. Tiene como objetivo el conocer las
percepciones que tienen los residentes que realizan teletrabajo. La investigacion se realiz6 con
un enfoque cualitativo y su tipo es de campo y descriptivo. Se utiliz6 como instrumento de

recoleccion de datos el método de la entrevista en una muestra de 15 personas.

Se concluy6 que los trabajadores tienen exceso de carga laboral y prefieren trabajar de
manera presencial ya que el teletrabajo representa mayor desgaste fisico al tener que alternar
su trabajo con los quehaceres domésticos y atencion de los hijos, sobre todo para las mujeres.
Se determina que el lado positivo del teletrabajo es la interaccion con la familia. (Rugel &

Romero , 2020)

Jonnathan Paul Peralta Huiracocha en su tesis magisterial “Cargos que se Adaptaron de
Mejor Manera a la Modalidad de Teletrabajo Durante la Emergencia Sanitaria de 2020 por
COVID-19 en la Direccion Regional 6 del Ministerio del Trabajo” Universidad de Azuay,
Cuenca, Ecuador. Planteé como objetivo comprobar los puestos de trabajo que se adaptaron
mejor al teletrabajo. El estudio es no experimental con un enfoque cuantitativo y metodoldgico.
Tipo de investigacion prospectivo con un alcance exploratorio. El instrumento para recabar la

informacion que se utilizo fue la encuesta en linea a 64 personas de una poblacion de 76.

Concluyd6 que los servidores de la Direccion en investigacion se adaptaron al teletrabajo;
sin embargo, hubo factores en comun que afectaron su trabajo: manejo de sistemas
informaticos, priorizacion, nivel de satisfaccion y capacidad de realizar sus funciones y

adaptabilidad. (Peralta , 2021)
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2.2 Bases tedrico-cientificas

2.2.1 Liderazgo
A través de la historia se ha definido de distintas maneras al liderazgo, y esto también
tiene que ver con el tiempo en que se ha realizado, Fuentes agrupa diversas definiciones

de autores respecto al liderazgo (2009):

Segun Davis K.: El liderazgo es la capacidad de persuadir a otras personas para que

logren, con entusiasmo, las metas y objetivos planteados.

e SegUn Madrigal T.: El liderazgo es la relacion entre personas en donde el lider tiene

habilidades puntuales, las mismas que pueden ir desarrollandose en el tiempo.

e Segun John C. Maxwell: El liderazgo es la habilidad de hacer que las personas
mejoren en su trabajo y con ello el lider es capaz de influir en sus subordinados y

asi ellos mejoren sus capacidades y aptitudes.

e Segln Archer: El liderazgo es una destreza personal mediante el cual se logra la

unificacién de un grupo de personas y los motiva a lograr las metas planteadas.

Se observa sobre las definiciones, que tienen un comdn denominador respecto a la
influencia que el lider genera sobre sus subordinados, por lo que se debe tener especial
cautela ya que en bases generales con esta capacidad y autoridad se puede dirigir al

equipo hacia la cima o al declive.
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Chiavenato (2006, padg. 104-105), conceptualiza al liderazgo desde diferentes

perspectivas:

e Liderazgo como fendémeno de influencia interpersonal. - es donde el lider influye

para modificar el comportamiento de sus subordinados, teniendo como base su

poder y autoridad, que le da su posicidn en la estructura organica.

e Liderazgo como proceso de reduccién de la incertidumbre. - quiere decir que el un

grupo de personas debe confiar en que su lider tiene la capacidad de dar soluciones

y los dirija para tomar decisiones oportunas a ellos también.

e Liderazgo como relacién funcional entre lider y subordinados. - es aqui donde el

equipo de trabajo busca en el lider a una persona que los oriente y satisfaga sus

necesidades.

e Liderazgo como proceso en funcién del lider de los subordinados y de las variables

de situacidn. - esto se basa en las caracteristicas de la situacién, de los subordinados

y el lider, en como el lider actta con ellas.

Para ser un lider se debe reunir distintas cualidades y caracteristicas, que si bien es
cierto no necesariamente se cumplen todas en cada uno de los lideres, ya que existen
distintos estilos de liderar que funcionan, para Martens (citado por Alves, 2000, pag. 126)

las cualidades de un liderazgo eficaz pueden ser las siguientes:
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e Serasertivo

e Ser empético

e Tener habilidades de comunicacién
e Tener autocontrol

e Tener confianza en los demas

e Ser persistente

e Ser flexible

e Tener el aprecio de los demés

e Ayudar a los demas a desarrollarse
e Ser responsables

e Procurar identificar los problemas al inicio

La Harvard Business School (citado por Verastegui, 2019, pag. 103) indic6 que los
estilos personales de los lideres pueden tener diferentes caracteristicas, mientras unos
lideres son mas prudentes y metddicos, otros mas bien alardean de los objetivos logrados;
sin embargo, se concluye que, aungue la diferencia de caracteristicas sea extrema, se

requiere de ambos tipos de lider dependiendo de la situacion que se desea manejar.

Asimismo, Verastegui (2019, pag. 111-112) refiere que el lider no motiva su accionar
a un salario o estatus en la organizacién; sino que lo que desean, es alcanzar el éxito por
simplemente lograrlo. Los lideres que tengan entusiasmo por lo que hacen, que amen su
trabajo, estaran motivados para buscar nuevos desafios, seran creativos para aprender y

siempre estaran pendientes de buscar nuevas formas de mejorar el trabajo.
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Tracy (2015, pag. 9-11) refiere que toda persona tiene el deseo de comprometerse y
esta necesidad es cubierta por los lideres, ya que ellos tienen la capacidad de lograr que
las personas lo sigan, el lider inspira, motiva y emociona a sus seguidores. También dice
que las personas necesitan sentirse importantes, que su trabajo tiene valor y trasciende
maés all del dia a dia y el lider tiene la férmula para hacerlos sentir que forman parte del
equipo y que con su trabajo se logra la misién planteada. Dentro de esta férmula hay

cuatro pilares:

e Aprecio: Agradecer de manera individual por su trabajo y su aporte para el logro del
éxito.

e Aprobacién: Elogiar a las personas de manera inmediata y especifica por sus logros
por minimos que sean.

e Admiracion: Halagar constantemente.

e Atencion: Escuchar sin interrumpir, ofrecer la oportunidad de exponer sus ideas.

Maxwell (2013, pag. 14 — 25) también menciona las formas para tratar a las personas
para lograr un liderazgo eficaz, son cinco puntos de como tratar con empatia y qué
garantizan las buenas relaciones interpersonales:

e Alentar a las personas como quisiéramos que lo hagan con nosotros, se debe brindar
felicitaciones por sus logros y apoyo para seguir adelante cuando algo salga mal,

esas son las personas que queremos a nuestro alrededor.
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e EIl reconocimiento es una necesidad general en las personas. Muchas veces
pensamos cosas positivas de las personas, pero no las expresamos y este es un error
porque solo tiene valor si se lo decimos a la persona.

e Perdonar los errores, sabemos que todo ser humano tiene equivocaciones y en un
ambiente laboral, el no perdonar, solo puede ocasionar conflictos y tensiones.

e Escuchar, esta capacidad hace sentir importante a las personas, lamentable en
ocasiones cuando se tiene mayor cargo se tiende a escuchar menos o a hacer oidos
sordos y esto puede generar que las personas tomen a mal sus decisiones por no
tener la informacion que se necesita.

e Comprender a las personas, para esto es basico una buena comunicacion y evitar

que se mal interpreten las palabras.

2.2.2 Estilos de Liderazgo

2.2.2.1 Transaccional
Los Lideres transaccionales son los “que guian 0 motivan a sus seguidores en la
direccién de los objetivos establecidos aclarando las necesidades de roles y tareas”

(Robbins & Coulter, 2005, pag. 433).

El liderazgo transaccional realiza una transaccion entre el lider y sus subordinados
y ambos salen beneficiados, ya que una de las cualidades que tiene el lider es
identificar las necesidades y lo que motiva a sus seguidores. (Burns, 1978 citado por
A.de La Torre et al., 2018, pag. 945). No obstante ello, el lider transaccional muestra

inmadurez al priorizar sus necesidades sobre el resto, tampoco logra que las personas
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se unan para lograr un objetivo sino que lo hacen de manera aislada. (Burns, 1978

citado por Palomo 2008, pag. 41)

Para (Cosme, 2018, pag. 25) el liderazgo transaccional o marcapasos, como
también lo denomina, es aquel que “establece estandares elevados. Se fundamenta en
el intercambio de recompensas entre el lider y sus subordinados. El lider adopta un rol
activo a la hora de proponer nuevos beneficios y evaluar el cumplimiento de su
equipo”. Dentro de sus caracteristica se observa que son la rectitud y actiia como guia,
teniendo como su frase base “haz como yo lo hago”. Este tipo de liderazgo se utiliza
si se desea resultados a corto plazo y dentro de las ventajas que se observan es que la
motivacion hacia el personal se eleva y se visualiza qué empleados son més eficaces
y quiénes tienen un menor rendimiento; por otro lado, su desventaja es que debido que
el mayor objetivo es la recompensa reduce la proactividad, ya que al tener objetivos

fijos el personal puede eludir la creacion de procesos mas eficientes.

Para Bass, los lideres planifican y elaboran estrategias para con ello garantizar
que se lleven a cabo los procesos que daran los resultados deseados; es por tal motivo
que dentro de sus caracteristicas presenta un estilo jerarquico formal e instruccional.
Asi también, este estilo de liderazgo confia en la premiacion cuando se logra reducir
el riesgo para conseguir la eficiencia en los cambios que se dan a traves del tiempo, el
reconocimiento hacia las personas que alcanzan las metas propuestas por el lider es
una caracteristica basica en este estilo (citado por Contreras & Barbosa, 2013, pag.

159)
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Para Bass (citado por Ramos, 2005, pag. 82-84), el liderazgo transaccional es una
trueque de costo — beneficio entre el lider y sus seguidores, el lider establece
claramente los roles de las personas y lo que podran obtener en tanto las cumplan y
en la medida de su poder o autoridad cumple con lo que ofrece. Una de las
caracteristicas del lider transaccional es que premia los logros pero también castiga si
no cumple con la meta trazada. Este tipo de liderazgo tiene sus cimientos en la

planeacion, horarios y presupuesto. Asimismo, destacan dos factores:

e Recompensa contingente: provee recompensas 0 promete éstas, siempre y
cuando cumplan con los objetivos trazados y castigara por las tareas realizadas

fuera de lo planificado.

e Direccion por excepcion: este factor se basa en la retroalimentacion, critica y
acciones que signifiquen la mejora de un proceso observado, lo que significa
que el lider espera los errores para ajustar y/o modificar lo que sea necesario

que represente desviaciones en el plan.

2.2.2.2 Transformacional
Los lideres transformacionales son los “que proporcionan atencion individualizada,

estimulacién intelectual y que poseen carisma” (Robbins & Coulter, 2005, pag. 433).

De acuerdo a (Cosme, 2018, pag. 23) el lider transformacional o afiliativo es el que
“crea armonia y construye lazos emocionales”, este tipo de lider inspira y es un modelo

a seguir por el equipo con el que trabaja y como consecuencia “transforma a cualquier



23

persona que entra en contacto con €1”. Tiene como frase clave: “La persona estd primero”,
sus caracteristicas basicas con la colaboracion y comunicacion. Este modelo de liderazgo
se recomienda para “reparar fisuras en el equipo”. A continuacion, se menciona las
ventajas y desventajas:

Ventajas:

Aumentan los valores dentro del equipo.

e Existe una tendencia a mayor responsabilidad y proactividad de los integrantes del
equipo.

e Aumenta la autoestima de las personas.

e Se eleva la confianza entre el personal.

e EXiste mejor comunicacion.

e Incremento de la productividad.

e Deseo que el trabajo realizado resalte.

Desventajas:
e Es un modelo de liderazgo cuyos resultados se dan a largo plazo, por lo que si se

requiere resultados inmediatos no seria recomendable.

Segun Bass y Avolio (citado por A. de La Torre et al., 2018, pag. 946), el liderazgo
transformacional motiva a los subordinados a hacer mas de lo que se le encomendé. El
lider estimula a su personal para tener nuevas perspectivas respecto a sus labores
asignadas, los concientiza en la mision y vision de la entidad, hace que eleven sus

capacidades y potencial, los motiva a trabajar para beneficio del equipo y del suyo propio.
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Asimismo, Bass y Avolio (citado por Ramos, 2005, pag. 86-88), mencionan cuatro

componentes para describir al lider trasnformacional:

Carisma: El lider carismatico se destaca por proyectar confianza, respeto, orgullo,
brindar seguridad y estimular el compromiso y la lealtad. Con esta capacidad el

lider hace que sus subalternos lo admiren y quieran imitarlo.

Inspiracion: Proporciona al equipo desafios, metas y expectativas elevadas y como
consecuencia se genera en los seguidores superar sus propios objetivos. Motiva el
trabajo en equipo y se demuestra optimista y entusiasta para transmitir sus ideas a

perso nal.

Estimulacion intelectual: Promueve la innovacion y creatividad de los seguidores

para la solucién de problemas mediante la formulacion de estrategias.

Consideracion individualizada: Esta caracteristica se basa en prestar atencion de
manera individual y reconocer las habilidades y necesidades de cada miembro del

equipo. El lider los hace sentir valorados y apoyados si se presenta alguna dificultad.

2.2.3 Trabajo remoto

El término trabajo remoto no estuvo establecido como si, en el Perd, en afios

anteriores; sin embargo, si se tenia definido al teletrabajo, que es la realizacion de labores

sin la presencia fisica del trabajador, a quien se le denomina teletrabajador en la

institucién en la que presta sus servicios. EI cambio de modalidad contractual debera ser
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de mutuo acuerdo a menos que el empleador sustente que no se alcanzan los objetivos
trazados. Este trabajo se realiza mediante medios informaticos, de telecomunicacion y/o
analogos, con estos medios también se realizara el control de sus funciones asignadas

(Ley N° 30036, 2013).

Otra de las caracteristicas del teletrabajo, es que solo puede realizarse en el territorio
nacional, debe ser suscrito por ambas partes para su formalizacion, el empleador es el
responsable de proveer los equipos informaticos para la realizacion del teletrabajo y en
caso sea de propiedad del teletrabajador, el empleador debera realizar una compensacion.
Por otro lado, en el sector publico, se deben cumplir requisitos adicionales para
implementar el teletrabajo, como aprobacién de instrumentos de gestion para esta
modalidad contractual, constituir una comision de teletrabajo, aprobacion por parte del
Titular de la institucion de un informe que sustente la necesidad del teletrabajo en

determinadas areas (D.S. N° 017-2015-TR, 2015).

En esa misma linea, pero con diferente objetivo, se halla el trabajo remoto que nacid
a raiz de la pandemia COVID-2019 ante la necesidad de seguir cumpliendo con las
actividades laborales a nivel nacional y solo se aplicard en tanto dure la emergencia
sanitaria; es asi que el Decreto de Urgencia N° 026-2020 sefiala que:
“El trabajo remoto se caracteriza por la prestacion de servicios subordinada
con la presencia fisica del trabajador en su domicilio o lugar de aislamiento
domiciliario, utilizando cualquier medio 0 mecanismo que posibilite realizar
las labores fuera del centro de trabajo, siempre que la naturaleza de las labores

lo permita”.
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Asimismo, hay factores que se deben tener en cuenta al determinar quiénes realizaran
trabajo remoto como la naturaleza de las actividades, el tipo de herramientas informética
que se usardn, identificar a los grupos de riesgo los cuales deben ser priorizados para el
trabajo remoto y en caso no sea posible la entidad debe otorgar licencia con goce de haber
a cargo que sea compensado, salvo la misma entidad lo exonere. No obstante, hay
actividades que se requiere obligatoriamente la presencia fisica de los trabajadores, y ello
también debe ser analizado por la entidad. (Resolucion Ministerial N° 72-2020-TR,
2020). Esto quiere decir que se determinara el trabajo remoto a las personas que puedan
realizar sus funciones sin tener que estar presentes en el centro de labores y de manera
obligatoria para aquellos que se encuentren dentro del grupo de riesgo. Asimismo, para
la realizacion de sus funciones en casa, de ser necesario, la Entidad debera proveer en
calidad de préstamo los equipos informéticos. De igual manera, para las personas que por
las funciones a realizar se requiera la presencia fisica, en este caso se ha planteado
“alternar dias de prestacion de servicios presenciales con dias de trabajo remoto”; y en
este contexto, la entidad también debe establecer turnos de trabajo, proveer de materiales
de proteccién contra el COVID-19, reducir y/o modificar la jornada laboral, todo ello sin

perjuicio a la percepcion remunerativa que corresponde. (D.L. N° 1505, 2020, p. 2)

Las obligaciones de los trabajadores es cumplir con los temas relacionados a
confidencialidad de la informacion, su seguridad y proteccion, esto quiere decir que la
informacion a la que tendran acceso en sus domicilios no puede ser utilizada para asuntos
personales 0 mostrados a otras personas, tener disponibilidad para las coordinaciones
diarias durante el horario laboral, informar a su superior jerarquico si se produjera
problemas informaticos y otros medios que impidan su correcta labor, no subrogar sus

funciones. En esta modalidad de trabajo, existe la libertad de pactar la distribucion de la
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jornada laboral que mejor se adapten a las necesidades. (Resolucién Ministerial N° 72-

2020-TR, 2020)

2.3 Definicién de términos basicos

e Comunicacién. - Accion de transmitir un mensaje entre dos 0 mas personas.

Software. - Grupo de programas y soporte l6gico que hacen posible la operatividad de

un equipo informatico.

e Hardware. - Se refiere a los componentes tangibles de los que estd hecho un equipo
informatico.

e Carga laboral. - Cantidad de elementos o actividades asignados en un tiempo
establecido.

e Entorno familiar. - Conjunto de personas y ambiente en el que conviven entre si de
manera permanente.

e Pandemia. - Esta relacionada con una enfermedad epidémica que se propaga a nivel

mundial o que infecta a casi toda una poblacion.
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CAPITULO 11

3 HIPOTESISY VARIABLES

3.1 Hipotesis

3.1.1 Hipotesis General

El liderazgo influye positivamente en el trabajo remoto durante la pandemia COVID-19 en el

personal de la Gerencia Corporativa de Potencial Humano de la ONPE en el afio 2021.

3.1.2 Hipdtesis Especificas

H1. El liderazgo, en su dimensidn transaccional, influye positivamente en el trabajo remoto durante
la pandemia COVID-19 en el personal de la Gerencia Corporativa de Potencial Humano de la ONPE

en el afo 2021.

H2. El liderazgo, en su dimension transformacional, influye positivamente en el trabajo remoto
durante la pandemia COVID-19 en la Gerencia Corporativa de Potencial Humano de la ONPE en el

afio 2021.



3.2 Identificacion de Variables y Unidades de Analisis

3.2.1 Variable independiente
VI: Liderazgo

Dimensiones: Liderazgo transaccional, Liderazgo transformacional

3.2.2 Variable dependiente
VD: Trabajo remoto

Dimension: Modalidad remota

3.2.3 Unidad de Anélisis

Personal de la Gerencia Corporativa de Potencial Humano
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3.3 Matriz de operacionalizacion de variables
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Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores Ugr']gﬁcslige
Recompensa Ordinal
{ h Il el | EIl lid I Transaccional contingente
S_egun John C. qu_vve el | ElI lider es aquella persona Direccién por Ordinal
liderazgo es la habilidad de | capaz que con sus excepcion
hacer que las personas | habilidades, cualidades y -
. . e . Ordinal
mejoren en su trabajo. El | caracteristicas de Carisma
Liderazgo | lider tiene la capacidad de | personalidad logra -
el : SO L Ordinal
influir en sus subordinados | direccionar a sus Inspiracion
para que mejoren sus | subordinados hacia las metas | Transformacional - — -
capacidades y aptitudes. | planteadas de manera Eisé'tg:gli‘cgn Ordinal
Citado en (Fuentes, 2019) | eficiente y eficaz. lecty - :
Consideracion Ordinal
individualizada
De acuerdo al Decreto El trabaio remoto es trabaiar C L Ordinal
Supremo N° 026-2020, “el JO remot J omunicacion
trabajo remoto s desde el domicilio o lugar de i
coracteriza or | | aislamiento  fuera  del Software y Ordinal
iy P - ambiente normal donde se Hardware
prestacion de  servicios . - -
. realiza las actividades Ordinal
subordinada con la Carga laboral
. . -, laborales antes de la .
Trabajo | presencia fisica del andemia. Para este tipo de Modalidad :
Remoto | trabajador en su domicilio o | P ' P remota Ordinal

lugar de  aislamiento
domiciliario, utilizando
cualquier medio 0
mecanismo que posibilite
realizar las labores fuera
del centro de trabajo”.

trabajo se requiere de
herramientas informaticas
que permitan continuar con
las actividades y un esfuerzo
personal adicional para lograr
los objetivos.

Manejo del
entorno familiar




3.4 Matriz légica de consistencia
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durante la pandemia COVID-19
en el personal de la Gerencia
Corporativa de Potencial Humano
de la ONPE en el afio 20217

remoto durante la pandemia
COVID-19 en el personal de la
Gerencia  Corporativa  de
Potencial Humano de la ONPE
en el afio 2021.

remoto durante la pandemia
COVID-19 en el personal de la
Gerencia  Corporativa  de
Potencial Humano de la ONPE
en el afio 2021

Transaccional

Problema general Objetivo general Hipotesis general Dimensiones Indicadores
¢En qué medida el liderazgo | Determinar en qué medida el | El liderazgo influye Recompensa
influye en el trabajo remoto | liderazgo influye en el trabajo | positivamente en el trabajo contingente

Direccion por
excepcion

Problema especifico

Objetivo especifico

Hipotesis especifica

Transformacional

Carisma

Inspiracion

Estimulacion
intelectual

Consideracion
individualizada

P1. {En qué medida el liderazgo,
en su dimension
transformacional, influye en el
trabajo remoto durante la
pandemia COVID-19 en el
personal de la  Gerencia
Corporativa de Potencial Humano
de la ONPE en el afio 2021?

Ob.1 Comprobar en qué
medida el liderazgo, en su
dimension  transformacional,
influye en el trabajo remoto en
la pandemia COVID-19 en el
personal de la Oficina
Nacional de Procesos
Electorales en el afio 2021.

H1. El liderazgo, en su
dimension transaccional,
influye positivamente en el
trabajo remoto durante la
pandemia COVID-19 en el
personal de la Gerencia
Corporativa de  Potencial
Humano de la ONPE en el afio
2021.

P2. ¢En qué medida el liderazgo,
en su dimension transaccional,
influye en el trabajo remoto
durante la pandemia COVID-19
en el personal de la Gerencia
Corporativa de Potencial Humano
de la ONPE en el afio 2021?

Ob.2 Comprobar en qué
medida el liderazgo, en su
dimensién transaccional,
influye en el trabajo remoto en
la pandemia COVID-19 en el
personal de la Oficina

H2. El liderazgo, en su
dimensién  transformacional,
influye positivamente en el
trabajo remoto durante la
pandemia COVID-19 en el
personal de la Gerencia
Corporativa de  Potencial

Modalidad remota

Comunicacion

Software y
Hardware

Carga laboral

Manejo del
entorno familiar
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Nacional de Procesos
Electorales en el afio 2021.

Humano de la ONPE en el afio
2021.
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CAPITULO IV

4 METODO

4.1 Tipoy método de investigacion

La presente investigacion es de tipo aplicada con un enfoque cuantitativo y de nivel de
investigacion correlacional. Es aplicada porque los conocimientos que se plasman en la
investigacion se utilizan en la practica en beneficio de la sociedad (Vargas, 2009, pag.
159); es cuantitativa porque se ha realizado con la finalidad de probar algo y se logra ello
midiendo las variables mediante la recoleccion de datos y el uso de estadisticas
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, pag. 4) y es correlacional porque lo que se quiere
lograr es conocer la relacion entre dos o mas variables. (Hernandez, Fernandez, & Baptista,

2014, pags. 92-93)

4.2 Disefio especifico de investigacion
El disefio de investigacion que se utilizd en la presente investigacion fue no
experimental de corte transversal y de tipo correlacional. El disefio de la investigacion que
pare este caso es de tipo cuantitativo se concibe como un proceso en el cual se obtendran
respuestas a las interrogantes y comprobar las hipotesis, las que originan estrategias basicas
que permitan genera informacion valida para interpretar y explicar de manera especifica la
naturaleza de la intervencion (Estela, 2014, pag. 206). Los disefios no experimentales se

caracterizan por realizarse sin manipular a las variables. Es de tipo transversal ya que se
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4.5

4.6
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recopila la informacion en un solo momento y de carécter correlacional porque se describe
la relacion existente entre las variables de estudio. (Herndndez, Ferndndez, & Baptista,

2014, pags. 152, 154 y 157)

Poblacion, Muestra o Participantes
4.3.1 Poblacion
La presente investigacion ha tomado como poblacion a los trabajadores de la Gerencia
Corporativa de Potencial Humano de la ONPE, la misma que cuenta con un total de 60
personas.
4.3.2 Muestra
Para la ejecucion de la investigacion se tomd como muestra a la totalidad de la
poblacion.
Instrumentos de recoleccion de datos

Se ha utilizado como instrumentos de recoleccion de datos al cuestionario.

Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Las técnicas de procesamiento y analisis de datos para la presente tesis son:
e Encuesta
e Herramienta estadistica
Procedimiento de ejecucién del estudio
La informacion para el instrumento de recoleccion de datos (cuestionario) se recabo de

los trabajadores de la Gerencia Corporativa de Potencial Humano de la Oficina Nacional
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de Procesos Electorales, es asi que se realizo una encuesta virtual a través del Google Drive,
las herramientas empleadas para la presente investigacion estuvieron em primera instancia
para la ordenacion con el uso del Excel y luego fueron validados y procesados a traves de
la herramienta estadistica SPSS emplean doce el estadistico del Chi cuadrado de Spearman

para el anélisis y la comprobacion de las hipotesis.
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CAPITULO V

5 RESULTADOS Y DISCUSION

5.1.1 Datos cuantitativos
Pregunta 01.-

Mi superior jerarquico me hace saber lo que necesita de mi y lo que puedo obtener si lo logro
Tabla 1: Recompensa contingente

Frecuencias Respuestas Porcentajes

Nunca 7 12%
Rara vez 9 15%

A veces 3 5%
Casi siempre 23 38%
Siempre 18 30%
TOTAL 60 100%

Se observa que del total de encuestados el 68% indicaron que casi siempre y siempre su
superior jerarquico les hace saber los que necesita de ellos y lo que pueden obtener si lo logran;

asimismo, un 5% de los encuestados solo a veces toma conocimiento de ello.

HNunca HRaravez MAveces HCasisiempre ©Siempre

lustracion 1: Recompensa contingente
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Pregunta 02.-

Mi superior jerarquico me apoya solo cuando considera que me esfuerzo mas que los demés
Tabla 2: Recompensa contingente

Frecuencias Respuestas Porcentajes

Nunca 5 9%
Rara vez 15 25%
A veces 17 28%
Casi siempre 17 28%
Siempre 6 10%
TOTAL 60 100%

Se observa que total de encuestados solo el 38% considera que siempre o casi siempre su
superior jerarquico los apoyan cuando se esfuerzan mas que los demas, mientras que el 28% indica
que solo a veces siente ese tipo de apoyo, caso contrario un 34% nunca o rara vez tiene esa

percepcion.

HNunca HRaravez MAveces HCasisiempre ©Siempre

lustracion 2: Recompensa contingente
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Pregunta 03.-
Mi superior jerarquico plantea mejoras en los procesos cuando surgen problemas o
desviaciones en lo planificado
Tabla 3: Direccién por excepcion

Frecuencias Respuestas Porcentajes

Nunca 3 5%
Rara vez 5 8%
A veces 12 20%
Casi siempre 24 40%
Siempre 16 27%
TOTAL 60 100%

Se observa que del total de encuestados el 67% consideran que su superior jerarquico plantea
mejoras en los procesos cuando surgen problemas o desviaciones en lo planificado; el 28% indica

gue a veces o rara vez plantea las mejoras y el 5% respondié que nunca se da.

M Nunca HRaravez MAveces H©Casisiempre MSiempre

lHustracion 3: Direccién por excepcion
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Pregunta 04.-

Mi superior jerdrquico busca quejas y errores como motivo para hacer modificaciones en la

forma de trabajar.

Tabla 4: Direccién por excepcion

Frecuencias Respuestas Porcentajes

Nunca 12 20%
Rara vez 20 33%
A veces 13 22%

Casi siempre 12 20%
Siempre 3 5%
TOTAL 60 100%

Se observa que del total de encuestados el 25% consideran que casi siempre y siempre su
superior jerarquico busca quejas y errores como motivo para hacer modificaciones en la forma de

trabajar, por el contrario, 53% indica que nunca o rara vez lo hace.

HNunca HRaravez MAveces HCasisiempre uSiempre

lustracion 4: Direccidn por excepcion
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Pregunta 05.-

Las acciones de mi superior jerarquico hacen que le tenga confianza y lo respete

Tabla 5: Carisma

Frecuencias Respuestas Porcentajes

Nunca 3 5%
Rara vez 6 10%

A veces 6 10%
Casi siempre 22 37%
Siempre 23 38%
TOTAL 60 100%

Se observa que del total de encuestados el 75% indican que las acciones de su superior

jerarquico hacen tener confianza y respeto por ellos; por otro lado, un 15% nunca o rara vez ha

sentido ello.

HNunca HERaravez A veces

H Casi siempre M Siempre

llustracion 5: Carisma
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Pregunta 06.-

Me enorgullece decir que trabajo con mi superior jerarquico

Tabla 6: Carisma

Frecuencias Respuestas Porcentajes

Nunca 1 2%
Rara vez 7 12%
A veces 8 13%

Casi siempre 22 36%
Siempre 22 37%
TOTAL 60 100%

Se observa que del total de encuestados el 73% respondieron que siempre o casi siempre se

enorgullecen al decir que trabajan con su superior jerarquico, el 8% a veces se sienten orgullosos

de decirlo mientras que el 14% nunca o rara vez.

H Nunca HRaravez MA veces

M Casi siempre M Siempre

llustracién 6: Carisma
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Pregunta 07.-

Siento que mi superior jerarquico me trata de manera individual y no como uno mas del grupo

Tabla 7: Consideracion individualizada

Frecuencias Respuestas Porcentajes

Nunca 9 15%
Rara vez 9 15%
A veces 14 23%

Casi siempre 13 22%
Siempre 15 25%
TOTAL 60 100%

Se observa que del total de encuestados el 47% consideran que su superior jerarquico los trata

de manera individual y no como uno mas del grupo, frente a un 30% que indica que nunca o rara

vez se siente tratado de manera individual.

HNunca HRaravez MAveces HCasisiempre ©Siempre

llustracion 7: Consideracion individualizada

Pregunta 08.-
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Mi superior jerarquico me hace sentir que mis habilidades y aspiraciones aportan con el

cumplimiento de los objetivos

Tabla 8: Inspiracion

Frecuencias Respuestas Porcentajes

Nunca 2 3%
Rara vez 6 10%

A veces 7 12%
Casi siempre 20 33%
Siempre 25 42%
TOTAL 60 100%

Se observa gue del total de encuestados el 75% respondieron que casi siempre o siempre su
superior jerarquico los hace sentir que sus habilidades y aspiraciones aportan con el cumplimiento

de los objetivos, caso contrario el 13% que sienten que nunca o rara vez han sentido ello.

HNunca HRaravez MAveces

H Casi siempre  H Siempre

lHustracion 8: Inspiracion
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Pregunta 09.-

Cuando se presentan problemas es mi superior jerarquico quien me incentiva a encontrar
soluciones

Tabla 9: Estimulacion intelectual

Frecuencias Respuestas Porcentajes

Nunca 5 8%
Rara vez 3 5%

A veces 13 22%
Casi siempre 24 40%
Siempre 15 25%
TOTAL 60 100%

Se observa que del total de encuestados el 65% consideran que cuando se presentan problemas
es su superior jerarquico quien los incentiva a encontrar soluciones, por otro lado, un 13% indican

que nunca o rara vez se presenta ello y el 13% han respondido que esto se da a veces.

HNunca HERaravez MAveces HCasisiempre Siempre

llustracion 9: Estimulacién intelectual
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Pregunta 10.-

Mi superior jerarquico toma en consideracion mis propuestas
Tabla 10: Estimulacion intelectual

Frecuencias Respuestas Porcentajes

Nunca 3 5%
Rara vez 1 1%
A veces 13 22%
Casi siempre 24 40%
Siempre 19 32%
TOTAL 60 100%

Se observa del total de encuestados el 72% indican que casi siempre 0 siempre su superior
jerarquico toma en consideracion sus propuestas, el 22% considera que a veces lo hacen mientras

un 6% siente gue nunca o rara vez toman en cuenta sus propuestas.

HNunca HERaravez mAveces HCasisiempre Siempre

llustracion 10: Estimulacion intelectual
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Pregunta 11.-

Cuando mi superior jerarquico plantea tareas y objetivos lo hace de tal manera que me motiva
a mejorar mi trabajo
Tabla 11: Consideracion individualizada

Frecuencias Respuestas Porcentajes

Nunca 3 5%
Rara vez 6 10%

A veces 11 18%
Casi siempre 22 37%
Siempre 18 30%
TOTAL 60 100%

Se observa que del total de encuestados el 67% consideran que cuando Su superior jerarquico
plantea tareas y objetivos lo hace de tal manera que los motivan a mejorar su trabajo, el 18% indica

que a veces ocurre ello y el 15% respondieron que nunca o rara vez les pasa.

EHNunca HERaravez MAveces HCasisiempre Siempre

llustracion 11: Consideracion individualizada
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Pregunta 12.-
Considera usted que los equipos tecnoldgicos (computadora, lap top, impresora, scanner, entre

otros) que tiene disponibles son suficientes para la realizacion correcta de su trabajo desde casa

Tabla 12: Software y Hardware

Frecuencias Respuestas Porcentajes
Totalmente Desacuerdo 6 10%
Desacuerdo 5 9%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 17 28%
De acuerdo 24 40%
Totalmente de acuerdo 8 13%
TOTAL 60 100%

Se observa que del total de encuestados el 53% estan totalmente de acuerdo o de acuerdo en
que los equipos tecnoldgicos (computadora, lap top, impresora, scanner, entre otros) que tienen
disponibles son suficientes para la realizacion correcta de su trabajo desde casa, el 28% indica que
no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 19% respondieron estar totalmente

desacuerdo o desacuerdo con lo descrito.

HTD HD MNA/D HDA HTDA

lHustracion 12: Software y Hardware
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Pregunta 13.-

Considera que su trabajo asignado es igual a cuando trabajaba en oficina

Tabla 13: Carga laboral

Frecuencias Respuestas Porcentajes
Totalmente Desacuerdo 5 8%
Desacuerdo 13 22%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 9 15%
De acuerdo 21 35%
Totalmente de acuerdo 12 20%
TOTAL 60 100%

Se observa que del total de encuestados el 55% estan totalmente de acuerdo y de acuerdo en
que el trabajo asignado es igual a cuando trabajaban en oficina, un 15% indican que no estan ni de

acuerdo ni en desacuerdo y el 30% estan totalmente desacuerdo o desacuerdo con lo descrito.

HTD ED MNA/D EDA WTDA

lHustracion 13: Carga laboral

Pregunta 14.-
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Considera que el trabajo asignado puede ser realizado dentro del horario laboral establecido

Tabla 14: Carga laboral

Frecuencias Respuestas Porcentajes
Totalmente Desacuerdo 4 7%
Desacuerdo 13 22%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 11 18%
De acuerdo 22 36%
Totalmente de acuerdo 10 17%
TOTAL 60 100%

Se observa que del total de encuestados el 53% considera que esta totalmente de acuerdo o de
acuerdo en que el trabajo asignado puede ser realizado dentro del horario laboral establecido, un

18% indican que no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 29% estan totalmente desacuerdo o

desacuerdo con lo descrito.

HTD ED MNA/D EDA HTDA

lHustracion 14: Carga laboral

Pregunta 15.-
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En comparacién a cuando trabajaba de manera presencial, siente que trabajar remotamente

afecta negativamente en su nivel de estrés

Tabla 15: Manejo del entorno familiar

Frecuencias

Respuestas Porcentajes
Totalmente Desacuerdo

4 7%
Desacuerdo 6 10%

Ni de acuerdo ni desacuerdo 16 27%
De acuerdo 27 45%
Totalmente de acuerdo 7 11%
TOTAL 60 100%

Se observa que del total de encuestados solo un 56% esta totalmente de acuerdo o de acuerdo
en que sienten que trabajar remotamente afecta negativamente en su nivel de estrés en comparacion

a cuando trabajaban de manera presencial, un 27% indican que no estan ni de acuerdo ni en

desacuerdo y el 17% estan totalmente desacuerdo o desacuerdo con lo descrito.

HTD ED MNA/D ®EDA HTDA

lHustracion 15: Manejo del entorno familiar

Pregunta 16.-
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Siente que trabajar desde casa dificulta la realizacion de su trabajo

Tabla 16: Carga laboral

Frecuencias Respuestas Porcentajes
Totalmente Desacuerdo 7 12%
Desacuerdo 20 33%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 13 22%
De acuerdo 14 23%
Totalmente de acuerdo 6 10%
TOTAL 60 100%

Se observa que del total de encuestados el 33% respondieron que estan totalmente de acuerdo
y de acuerdo en que trabajar desde casa les dificulta la realizacion de su trabajo, un 22% indican

gue no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 45% estan totalmente desacuerdo o

desacuerdo con lo descrito.

HTD ED WNA/D EDA WTDA

lHustracion 16: Carga laboral

Pregunta 17.-
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Siente que desde que empezd con el trabajo remoto ha compartido mas momentos en familia

Tabla 17: Manejo del entorno familiar

Frecuencias Respuestas

Porcentajes
Totalmente Desacuerdo 1 2%
Desacuerdo 5 8%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 14 23%
De acuerdo 24 40%
Totalmente de acuerdo 16 27%
TOTAL 60

100%

Se observa que del total de encuestados el 67% respondieron que estan totalmente de acuerdo
0 de acuerdo en que desde que empezaron con el trabajo remoto han compartido mas momentos

en familia, un 23% indican que no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 10% estan

totalmente desacuerdo o desacuerdo con lo descrito.

MTD @D “NA/D ®mDA

ETDA

lHustracion 17: Manejo del entorno familiar

Pregunta 18.-
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La comunicacién mediante la modalidad de trabajo remoto es la adecuada
Tabla 18: Comunicacion

Frecuencias Respuestas Porcentajes

Totalmente Desacuerdo 2 3%

Desacuerdo 7 12%

Ni de acuerdo ni desacuerdo 14 23%

De acuerdo 30 50%

Totalmente de acuerdo 7 12%
TOTAL 60 100%

Se observa que del total de encuestados un 62% esta totalmente de acuerdo o de acuerdo en
que la comunicacion mediante la modalidad de trabajo remoto es la adecuada, un 23% indican que

no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 15% estan totalmente desacuerdo o

desacuerdo con lo descrito.

HTD HD ENA/D HDA HETDA

llustracion 18: Comunicacion

Pregunta 19.-
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Existen dificultades con el software para establecer la conexion remota

Tabla 19: Software y Hardware

Frecuencias Respuestas Porcentajes
Totalmente Desacuerdo 6 10%
Desacuerdo 9 15%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 21 35%
De acuerdo 17 28%
Totalmente de acuerdo 7 12%
TOTAL 60 100%

Se observa que del total de encuestados el 30% respondieron que estan totalmente de acuerdo
y de acuerdo en que existen dificultades con el software para establecer la conexién remota, un

35% indican que no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 25% estan totalmente

desacuerdo o desacuerdo con lo descrito.

HTD ED MNA/D HDA HETDA

lHustracion 19: Software y Hardware

Pregunta 20.-
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Considera que la informacion laboral que le proporcionan por los diferentes canales de
comunicacion llega a usted en el momento oportuno

Tabla 20: Comunicacion

Frecuencias Respuestas Porcentajes
Totalmente Desacuerdo 3 5%
Desacuerdo 6 10%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 17 28%
De acuerdo 28 47%
Totalmente de acuerdo 6 10%
TOTAL 60 100%

Se observa que del total de encuestados el 57% consideran que estan totalmente de acuerdo y
de acuerdo en que la informacion laboral que le proporcionan por los diferentes canales de
comunicacion llega a ellos en el momento oportuno, un 28% indican que no estan ni de acuerdo

ni en desacuerdo, mientras que el 15% estan totalmente desacuerdo o desacuerdo con lo descrito.

ETD ED MNA/D EDA HTDA

llustracion 20: Comunicacion



5.2 Analisis de Resultados

5.2.1 Contraste de Hipdtesis general

56

Ho: El liderazgo no influye positivamente en el trabajo remoto durante la pandemia COVID-

19 en la Gerencia Corporativa de Potencial Humano de la ONPE en el afio 2021.

Ha: El liderazgo influye positivamente en el trabajo remoto durante la pandemia COVID-19

en la Gerencia Corporativa de Potencial Humano de la ONPE en el afio 2021.

Nivel de significacion: El nivel de significacion tedrica es o = 0.05, que corresponde a un nivel

de confiabilidad del 95%.

Funcion de prueba: Se realizé por medio del coeficiente de correlacion de Spearman, ya que las

variables no presentan normalidad en los datos.

Regla de decision

€6 .

Rechazar Ho cuando la significacion observada “p” es menor que a.

No rechazar Ho cuando la significacion observada “p” es mayor que a.

Tabla 21: Célculos de coeficiente de relacion de la variable liderazgo con el trabajo remoto

Correlaciones

Rho de Spearman

Trabajo remoto

Coeficiente de correlacion
Liderazgo Sig. (bilateral)
n

0.710
0.000
60

Fuente: Cuestionarios aplicados a los encuestados

Como se observa de la tabla 21, el coeficiente de correlacion es positivo y en tanto existe

relacion directa y significativa entre ambas variables.
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Conclusion: Como el valor de significacion observada del coeficiente de correlacion de Spearman
Sig.(bilateral) = 0.000, es menor al valor de significacion tedrica oo = 0.05, se rechaza la hipotesis
nula. Ello significa que el liderazgo influye positivamente en el trabajo remoto durante la pandemia
COVID-19 en la Gerencia Corporativa de Potencial Humano de la ONPE en el afio 2021. Por lo

tanto, se cumple la hipdtesis general de investigacion.

5.2.2 Contraste de Hipotesis Especifica 1

Ho: El liderazgo transaccional no influye positivamente en el trabajo remoto durante la pandemia

COVID-19 en la Gerencia Corporativa de Potencial Humano de la ONPE en el afio 2021.

Ha: El liderazgo transaccional influye positivamente en el trabajo remoto durante la pandemia

COVID-19 en la Gerencia Corporativa de Potencial Humano de la ONPE en el afio 2021.

Nivel de significacion: El nivel de significacion tedrica es a = 0.05, que corresponde a un nivel

de confiabilidad del 95%.

Funcion de prueba: Se realizé por medio del coeficiente de correlacion de Spearman, ya que las

variables no presentan normalidad en los datos.

Regla de decision:

e

Rechazar Ho cuando la significacion observada “p” es menor que a.

[13¥e4]

No rechazar Ho cuando la significacion observada “p” es mayor que .



Tabla 22: Calculos de coeficiente de relacion de la variable liderazgo transaccional con el trabajo remoto

Correlaciones

Rho de Spearman

Trabajo
remoto

Coeficiente de correlacion

Liderazgo o
transaccional i"g- (bilateral)

0.695
0.000
60

Fuente: Cuestionarios aplicados a los encuestados
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Como se observa de la tabla 22, existe relacion directa y significativa entre ambas variables.

Conclusion: Como el valor de significacion observada del coeficiente de correlacién de Spearman

Sig. (bilateral) = 0.000, es menor al valor de significacion teorica o = 0.05, se rechaza la hipotesis

nula. Ello significa que el liderazgo transaccional influye positivamente en el trabajo remoto

durante la pandemia COVID-19 en la Gerencia Corporativa de Potencial Humano de la ONPE en

el afio 2021. Por lo tanto, se cumple la hipétesis especifica 1 de investigacion.

5.2.3 Contraste de Hipotesis Especifica 2

Ho:  El liderazgo transformacional no influye positivamente en el trabajo remoto durante la

pandemia COVID-19 en la Gerencia Corporativa de Potencial Humano de la ONPE en el

afo 2021.

Ha: El liderazgo transformacional influye positivamente en el trabajo remoto durante la

pandemia COVID-19 en la Gerencia Corporativa de Potencial Humano de la ONPE en el

afio 2021.
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Nivel de significacion: El nivel de significacion tedrica es a = 0.05, que corresponde a un nivel

de confiabilidad del 95%.

Funcion de prueba: Se realiz6 por medio del coeficiente de correlacion de Spearman, ya que las

variables no presentan normalidad en los datos.

Regla de decision

Rechazar Ho cuando la significacion observada “p” es menor que a.

No rechazar Ho cuando la significacion observada “p” es mayor que a.

Tabla 23: Célculos de coeficiente de relacion de la variable liderazgo transformacional con el trabajo remoto

Correlaciones

Rho de Spearman Trabajo
remoto
Coeficiente de correlacion 0.628
Liderazgo o
transformacional ~ S19- (bilateral) 0.000
N 60

Fuente: Cuestionarios aplicados a los encuestados

Como se observa de la tabla 23, existe relacion directa y significativa entre ambas variables.

Conclusion: Como el valor de significacion observada del coeficiente de correlacién de Spearman
Sig. (bilateral) = 0.000, es menor al valor de significacion teoérica o = 0.05, se rechaza la hipotesis
nula. Ello significa que el liderazgo transformacional influye positivamente en el trabajo remoto
durante la pandemia COVID-19 en la Gerencia Corporativa de Potencial Humano de la ONPE en

el afio 2021. Por lo tanto, se cumple la hipétesis especifica 2 de investigacion.
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5.3 Discusion de resultados

5.3.1 De lavariable liderazgo y variable trabajo remoto
Relacion entre el liderazgo y el trabajo remoto durante la pandemia COVID-19 en la Gerencia

Corporativa de Potencial Humano de la ONPE en el afio 2021.

Tabla 24: Resultado de la variable independiente y la variable dependiente

Trabajo remoto
Liderazgo Malo Regular Bueno Total
n % n % n % n %
Bajo 3 5 3 5 0 0 6 10.0
Medio 1 2 17 28 0 0 18 30.0
Alto 0 0 20 33 16 27 36 60.0
Total 4 7 40 67 16 27 60 100.0

Fuente: Cuestionarios aplicados a los encuestados

X?=33.000gl=4 P-valor=0.000

100 m Malo
90 O Regular

80 mBueno
70

Porcentaje

60
50

30 28 27

20

10 5 5 5
oL mmr ° — ° °
Bajo Medio Alto

Liderazgo
o %

lHustracion 21: De la variable independiente y la variable dependiente



61

En la tabla se aprecia que el 33% del total del personal de la Gerencia Corporativa de Potencial
Humano de la ONPE presentan el liderazgo alto y el trabajo remoto es regular, ademas se observa
que el 27% del total del personal de la Gerencia Corporativa de Potencial Humano de la ONPE

presentan el liderazgo alto y por ende el trabajo remoto es bueno.

Realizando la prueba estadistica no paramétrica de dependencia chi cuadrado, encontramos
una relacion significativa entre el liderazgo y el trabajo remoto, en tanto podemos concluir que el
liderazgo influye en el trabajo remoto durante la pandemia COVID-19 en la Gerencia Corporativa

de Potencial Humano de la ONPE en el afio 2021, a una confianza de 95%.

5.3.2 De la dimension liderazgo transaccional y el trabajo remoto
Relacion entre el liderazgo transaccional y el trabajo remoto durante la pandemia COVID-19

en la Gerencia Corporativa de Potencial Humano de la ONPE en el afio 2021.

Tabla 25: Resultado de la dimension liderazgo transaccional y el trabajo remoto

. Trabajo remoto
Liderazgo

) Malo Regular Bueno Total
transaccional
N % n % n % n %
Bajo 3 5 3 5 0 0 6 10
Medio 1 2 33 55 3 5 37 62
Alto 0 0 4 7 13 22 17 28
Total 4 7 40 67 16 27 60 100

Fuente: Cuestionarios aplicados a los encuestados

X?=48.907gl=4 P-valor=0.000



100
90
80
70

Porcentaje

60

50

40

30

20

10

-
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E Bueno

55
22
= : - I
| 0 [ 0
Bajo Medio Alto

lHustracion 22: De la dimensién liderazgo transaccional y el trabajo remoto
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En la tabla se aprecia que el 55% del total del personal de la Gerencia Corporativa de Potencial

Humano de la ONPE presentan el liderazgo transaccional medio y el trabajo remoto es regular,

ademas se observa que el 22% del total del personal de la Gerencia Corporativa de Potencial

Humano de la ONPE presentan el liderazgo transaccional alto y por ende el trabajo remoto es

buena.

Realizando la prueba estadistica no paramétrica de dependencia chi cuadrado, encontramos

una relacion significativa entre el liderazgo transaccional y el trabajo remoto, en tanto podemos

concluir que el liderazgo transaccional influye en el trabajo remoto durante la pandemia COVID-

19 en la Gerencia Corporativa de Potencial Humano de la ONPE en el afio 2021, a una confianza

de 95%.



5.3.3 De la dimension liderazgo transformacional y el trabajo remoto
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Relacion entre el liderazgo transformacional y el trabajo remoto durante la pandemia COVID-

19 en la Gerencia Corporativa de Potencial Humano de la ONPE en el afio 2021.

Tabla 26: Resultado de la dimension liderazgo transaccional y el trabajo remoto

Trabajo remoto

L|derazg_o Malo Regular Bueno Total
transformacional
N % n % n % n %
Bajo 3 5 3 5 0 0 6 10
Medio 0 0 16 27 0 0 16 27
Alto 1 2 21 35 16 27 38 63
Total 4 7 40 67 16 27 60 100
Fuente: Cuestionarios aplicados a los encuestados
X°=31.816 gl=4 P-valor=0.000
4 N
100 E Malo
90 ORegular
o 80 mBueno
8
é 70
£ 60
50
40 35
30 27 27
20
10 5 5 )
L mmpm ° 0 e
Bajo Medio Alto
N\ J

lHustracion 23: De la dimensién liderazgo transformacional y el trabajo remoto
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En la tabla se aprecia que el 35% del total del personal de la Gerencia Corporativa de Potencial
Humano de la ONPE presentan el liderazgo transformacional alto y el trabajo remoto es regular,
ademas se observa que el 27% del total del personal de la Gerencia Corporativa de Potencial

Humano de la ONPE presentan el liderazgo alto y por ende el trabajo remoto es bueno.

Realizando la prueba estadistica no paramétrica de dependencia chi cuadrado, encontramos
una relacién significativa entre el liderazgo transformacional y el trabajo remoto, en tanto podemos
concluir que el liderazgo transformacional influye en el trabajo remoto durante la pandemia
COVID-19 en la Gerencia Corporativa de Potencial Humano de la ONPE en el afio 2021, a una

confianza de 95%.

Respecto al contraste con otros estudios se puede precisar que en la tesis de (Rovira, 2020)
quien presento su tesis magisterial denominada “Liderazgo Transformacional y su Influencia en el
Desempeiio Docente” se concluye que existe relacion directa entre ambas variables ademas de la
fuerte y alta relacion entre las dimensiones de la variable independiente con la dependiente.

Asimismo, en la tesis de (Acufia & Bolivar, 2019) acerca de los “Estilos de liderazgo de los
directivos docentes y su relacion con el modelo de gestion educativa”, en la cual se concluyo que
el liderazgo que prevalece es el estilo democréatico y que este estd directamente relacionado con la
variable gestion educativa.

Por el lado del trabajo remoto, (Herrera, 2021) en su tesis “Impacto ocupacional del trabajo remoto
en docentes durante la emergencia sanitaria en una institucion educativa” concluyo6 que el impacto

ocupacional del trabajo remoto es positivo en las personas encuestadas.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacién
existente entre la variable independiente liderazgo y la variable dependiente trabajo remoto, es asi
que por las estadisticas plasmadas y los resultados de correlacién es que se concluye respecto a la
hipdtesis general que el valor de significacién observada del coeficiente de correlacion de
Spearman Sig.(bilateral) = 0.000, es menor al valor de significacion tedrica a = 0.05, por lo que se
rechaza la hipétesis nula, entonces el liderazgo influye positivamente en el trabajo remoto durante
la pandemia COVID-19 en la Gerencia Corporativa de Potencial Humano de la ONPE en el afio

2021. Por lo tanto, se cumple la hipétesis general de investigacion.

Respecto a la hipdtesis especifica uno, se ha observado que el valor de significacién del
coeficiente de correlacion de Spearman Sig. (bilateral) = 0.000, es menor al valor de significacion
tedrica o = 0.05, por lo cual se rechaza la hipétesis nula y esto significa que el liderazgo
transaccional influye positivamente en el trabajo remoto durante la pandemia COVID-19 en la
Gerencia Corporativa de Potencial Humano de la ONPE en el afio 2021. Por lo tanto, se cumple la

hipétesis especifica uno de investigacion.
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Asimismo, tenemos la hipdtesis especifica dos, y de acuerdo a la recopilacion de informacion
y trabajo estadistico realizado el valor de significacion del coeficiente de correlacion de Spearman
Sig. (bilateral) = 0.000, es menor al valor de significacion teoérica oo = 0.05, por lo tanto, se rechaza
la hipotesis nula. Ello significa que el liderazgo transformacional influye positivamente en el
trabajo remoto durante la pandemia COVID-19 en la Gerencia Corporativa de Potencial Humano

de la ONPE en el afio 2021. Por lo tanto, se cumple la hip6tesis especifica dos de investigacion.

Por lo descrito en los parrafos precedentes, se ha podido comprobar la hipotesis general y

especificas planteadas por la autora.
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RECOMENDACIONES

Se ha evidenciado, que en la Gerencia Corporativa de Potencial Humano de la ONPE existen
los dos estilos de liderazgo planteados en las dimensiones, y que ambas influyen de manera posita
en el trabajo remoto que se realiza actualmente debido a la pandemia COVID 19; sin embargo se
puede observar en los cuadros estadisticos, plasmados en los datos cuantitativos, que en
proporcionalidad existe una equidad en cuanto a la percepcion del trabajo remoto y lo que ello ha
significado en su realidad laboral actual, en base de ello con el objetivo de plantear oportunidades

de mejora se recomienda lo siguiente:

1. Considerar que los lideres de equipo indiquen las necesidades laborales, objetivos a
alcanzar y las consecuencias positivas que ello significa, esto con la finalidad de motivar
al equipo y reforzar el nivel de comunicacién, ademas de que los colaboradores tengan un
panorama claro de lo que se necesita en el momento oportuno y que sepan de la importancia

que tiene su desempefio.

2. Sensibilizar a los lideres que sus acciones repercuten en la confianza y respeto que le tengan
sus subalternos, que en porcentaje se obtuvo una respuesta de confiabilidad del 75% lo

idoneo seria que todos puedan confiar en su lider.
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3. Tener en consideracion que las personas son individuos con caracteristicas y necesidades
diferentes y en la tabla 7 se observa que existe casi una igualdad en el sentimiento de ser
tratado de manera individual como los que no. Por ello se recomienda reforzar en los lideres

las caracteristicas de consideracién individualizada.

4. En un equipo de trabajo es imprescindible hacer participar a todos y que todos se sientan
importantes, tanto como personas como profesionales, por eso se recomienda poner en
practica las caracteristicas de estimulacion intelectual a fin de promover nuevas ideas y

oportunidades de solucion y mejoras.

5. Respecto a los equipos informéticos utilizados por el personal en su lugar de trabajo, si
bien mas de la mitad de los trabajadores indican contar con lo suficiente para sus labores
con normalidad, existe un 11% que presenta dificultades, por lo que se recomienda realizar
un plan de préstamo de equipos informaticos a fin de mejorar su productividad y hacerlos

sentir que la Entidad estd comprometida con ellos.

6. Respecto a las personas que tienen problemas con la carga laboral, se recomienda realizar
un estudio evaluativo sobre sus necesidades y planteamientos de alternativas para su mejor
desempefio. Es importante entender que las realidades de las personas en sus domicilios no
son iguales, ya que mientras algunas personas viven solas, otras tienen nifios pequefios o

personas enfermas, etc.
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7. Se ha evidenciado que existe un grupo de personas que tienen dificultades con la
realizacion de su trabajo a través de la modalidad remota, por lo que se recomienda realizar
capacitaciones periddicas comenzando con los temas de mayor dificultad hasta los de

menor dificultad.
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Apéndice A: Matriz para construccion de cuestionario.

Variables Dimension Indicadores Preguntas
Recompensa
. 1,2
: contingente
Transaccional =
Direccion por 34
excepcion ’
Carisma 5,6
Liderazgo
Inspiracion 9,11
Transformacional
Estimulacion intelectual 8,10
Consideracion 7
individualizada
Comunicacion 18, 20
. Software y Hardware 12,19
Trabajo .
Modalidad remota
Remoto
Carga laboral 13, 14,16
Manejo del entorno 15 17

familiar




Estimado (a) colaborador (a), el siguiente cuestionario tiene fines académicos y busca determinar en qué
medida el liderazgo influye en el trabajo remoto durante la pandemia COVID-19 en el personal de la Gerencia
Corporativa de Potencial Humano de la ONPE en el afio 2021. Por tal motivo, se requiere responder el

Apéndice B .- Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario

cuestionario cuyos datos recabados seran para uso estadistico y tratados de manera confidencial.

Escala de evaluacion para este parte

Nunca Rara vez A veces

Casi siempre

Siempre

1 2 3

4

5

items

Nunca

Rara
vez

VECes

Casi

. Siempre
siempre

Mi superior jerarquico me hace saber lo que
necesita de mi y lo que puedo obtener si lo logro

Mi superior jerarquico me apoya solo cuando
considera que me esfuerzo mas que los demas

Mi superior jerarquico plantea mejoras en los
procesos cuando surgen problemas o desviaciones
en lo planificado

Mi superior jerarquico busca quejas y errores como
motivo para hacer modificaciones en la forma de
trabajar

Las acciones de mi superior jerarquico hacen que
le tenga confianza y lo respete

Me enorgullece decir que trabajo con mi superior
jerarquico

Siento que mi superior jerarquico me trata de
manera individual y no como uno més del grupo

Mi superior jerdrquico me hace sentir que mis
habilidades y aspiraciones aportan con el
cumplimiento de los objetivos

Cuando se presentan problemas es mi superior
jerarquico quien me incentiva a encontrar
soluciones

10

Mi superior jerarquica toma en consideracion mis
propuestas

11

Cuando mi superior jerarquico plantea tareas y
objetivos lo hace de tal manera que me motiva a
mejorar mi trabajo




Escala de evaluacion para esta parte
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Totalmente Desacuerdo Ni de acuerdo ni Desacuerdo Totalmente
Desacuerdo desacuerdo desacuerdo
1 2 3 4 5
Ni de
7 Totalmente . Totalmente
ltems Desacuerdo Desacuerdo | acuerdo ni | Desacuerdo desacuerdo
desacuerdo

12

trabajo desde casa

Considera usted que los equipos
tecnoldgicos (computadora, lap top,
impresora, scanner, entre otros) que
tiene disponibles son suficientes
para la realizacién correcta de su

oficina

Considera que su trabajo asignado
13 |es igual a cuando trabajaba en

horario laboral establecido

Considera que el trabajo asignado
14 | puede ser realizado dentro del

15

En comparacién a cuando trabajaba
de manera presencial, siente que
trabajar remotamente afecta
negativamente en su nivel de estrés

16

Siente que trabajar desde casa
dificulta la realizacion de su trabajo

momentos en familia

Siente que desde que empezé con el
17 | trabajo remoto ha compartido mas

La comunicacién mediante

18 | modalidad de trabajo remoto es la

adecuada

19

Existen dificultades con el software
para establecer la conexion remota

oportuno

Considera que la informacion
laboral que le proporcionan por los
20 | diferentes canales de comunicacion
llega a usted en el momento




