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RESUMEN

El siguiente trabajo de investigacion se efectud con la finalidad de establecer el vinculo
existente entre clima laboral y desempefio de los empleados del Ministerio de Salud, Lima,
2021. Para ello, se plante6 una investigacion de tipo basico, de enfoque cuantitativo, de nivel
relacional, con disefio no experimental y de corte transversal; a su vez, la muestra fue
compuesta por 172 trabajadores de dicha institucion, la cual fue determinada de forma aleatoria
simple y sobre la cual se dedicaron dos cuestionarios, uno por cada variable, con dos opciones:
verdadero y falso. Como principal resultado, tras la aplicacion del Rho de Spearman, se obtuvo
un factor de correlacion de 0.515 y un p-valor de 0.000 entre las variables de investigacion. De
tal forma, se pudo concluir que el clima laboral y el desempefio cuentan con una relacion

positiva y significativa, corroborando asi la hipdtesis de trabajo planteada desde el principio.

Palabras clave: clima laboral, desempeno, relaciones, autorrealizacion,

estabilidad/cambio.



ABSTRACT

The following research work was carried out with the purpose of establishing a link between
the work environment and the performance of the employees of the Ministry of Health, Lima,
2021. For this, a basic type of research was proposed, with a quantitative approach, level
relational, with a non-experimental and cross-sectional design; In turn, the sample was
composed of 172 workers from said institution, which was determined in a simple random
manner and on which two questionnaires were dedicated, one for each variable, with two
options: true and false. As the main result, after the application of Spearman's Rho, a
connection factor of 0.515 and a p-value of 0.000 were obtained between the research variables.
In this way, it was possible to conclude that the work environment and performance have a
positive and significant relationship, thus corroborating the work hypothesis raised from the

beginning.

Keywords: work environment, performance, relations, self-realization, stability/change.



I. INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del Problema

El desempefio laboral engloba todas las capacidades y aptitudes que manifiestan los
trabajadores al desempefiar diariamente sus tareas dentro de su lugar de trabajo, por tanto, es
necesario que las empresas gestionen las condiciones adecuadas dentro del entorno laboral para
apoyar un adecuado desempefio, en ese sentido, Acosta (2023) senalaba que dentro de las
empresas y organizaciones y el ejercicio de sus labores es un componente principal para el
alcance de las metas propuestas, siendo necesario para ello una adecuada gestion del clima
laboral, lo cual hard posible que los trabajadores dispongan de condiciones y materiales
requeridas para acompanar y apoyar el desempefio de sus tareas, no obstante, en la actualidad
ain es comun que existan empresarios que no realizan una adecuada gestion de las
circunstancias profesionales ni se evalua el ejercicio laboral de los empleados, existiendo
descontentos dentro del personal que los lleva a bajos resultados y hasta una alta rotacion de

los mismos.

Actualmente con la situacion surgida por la pandemia del COVID-19, a nivel mundial,
muchas personas se ven forzosas a desempenarse desde sus casas, adoptando diversas formas
de trabajo remoto como medida de las disposiciones sanitarias en el pais y prevencion para
combatir el avance del virus. Todo ello ha generado un gran desafio para las organizaciones,
ya que, en muchos casos los trabajadores han presentado cuadros de estrés por las condiciones
bajo las cuales deben desempenarse, por tanto, en un contexto extraordinario y nuevo para los
trabajadores, es necesario que las organizaciones puedan monitorear el clima laboral como una
tarea central para corregir el desempefio del recurso humano, ya que, los empresarios han
descuidado la gestion del clima laboral por no considerarlo relevante puesto que los

trabajadores se desempefian en sus hogares, lo cual ha generado que las condiciones de trabajo
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establecidas y los mecanismos adoptados resulten estresantes y de dificil adaptacion para los
trabajadores, generando desmotivacion, incertidumbre, temor, y una atmosfera negativa hacia
las exigencias de los empleadores, lo cual en muchos casos derivd en un inferior nivel de

desempefio del trabajador. (Randstad, 2020)

En el plano internacional, tal situacion problematica tanto en la gestion del clima laboral
como el bajo ejercicio laboral de los trabajadores se ha hecho evidente en Colombia, pais en el
que los trabajadores han manifestado que los cambios abruptos en su rutina y jornadas de
trabajo han generado la necesidad de conectarse 24/7 para lograr cumplir con sus actividades,
siendo masiva la tendencia al incremento de la jornada laboral y la imposibilidad de
desconectarse del trabajo, afectando el descanso de los empleados desde el comienzo de la
pandemia, generandose diversos sintomas que afectan la salud a nivel fisico, fatiga mental,
cambios en el estado de animo, generando bajo rendimiento y desempeiio en las labores, todo
ello ante la inaccion de los directivos de las organizaciones para gestionar un adecuado clima
laboral que pueda perfeccionar las circunstancias de trabajo alin en sus hogares. (Diario Extra,

2021)

En el plano nacional, en Peru, cerca del 81% de los empleados reconocid que para tener
un adecuado desempefio es necesario tener un 6ptimo clima laboral, mientras que, el 86% de
los empleados manifestd que desistiria si no halla un puesto de trabajo con un adecuado clima
laboral (Perti 21, 2018). Ademas, en ese contexto, se ha puesto de manifiesto que una cantidad
menor al 50% de las empresas ejecuta acciones para perfeccionar su clima laboral y apoyar el
desempefio de sus obreros, ya que, si bien algunas empresas analizan la situacioén del clima
laboral, son pocas las que llevan a cabo acciones para cambiar las deficiencias halladas e
impulsar y mejorar las circunstancias bajo las cuales se realizan sus colaboraciones. (Gestion,

2019)
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La situacion descrita en Pera se ha convertido en un problema latente actualmente con
la nueva normalidad en la que se desempefian los trabajadores ante la pandemia de la COVID-
19, la cual ha propiciado grandes cambios en el clima laboral de las organizaciones,
manifestando cinco de cada 10 trabajadores que el cambio experimentado en su situacion
laboral ha sido negativo, viendo afectado su bienestar y sensacion de estabilidad, también una
disminucion salarial en el 30% de los trabajadores, suscitdindose ademas un constante problema
con la conectividad a internet para cumplir las funciones asignadas, asi como la carencia de
politicas claras sobre el trabajo remoto, situaciones que generan un clima laboral negativo, lo
cual afecta la salud fisica y mental y se ha visto reflejado en una diminucioén en el desempefio

laboral de hasta un 59% de los empleados. (Radio Programas del Perti [RPP Noticias], 2021)

1.2.  Descripcion del problema

Se ha podido conocer la problematica suscitada en el Ministerio de Salud ante la
situacion por la COVID-19, institucion en la cual los trabajadores se desempenan diariamente
en un contexto sumamente tenso, experimentando constantemente cuadros de estrés, temor,
depresion, e incertidumbre, desencadenandose incluso problemas en cuanto a la forma que
desempefian sus funciones, la disminucion en la calidad de su trabajo, evasion de
responsabilidades propias de su cargo, una menor capacidad para tomar decisiones ante
problemas de diversa indole que se presentan, mas ain en los cuales, dado el contexto de la
pandemia, sus decisiones puede colocar en peligro la salud y vida de otras personas como la de
ellos mismos, ademds de un menor sentido de colaboracién, empatia y mayor sentido

individualista para resguardar su propia vida y salud.

En dicho contexto, se ha podido conocer, a través de conversaciones con jefes y
personal subordinado, que la situacion descrita anteriormente podria tener como causa

principal al inadecuado clima laboral que se ha gestado en la institucion en los ultimos tiempos,
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ya que, se ha suscitado un resquebrajamiento en las relaciones entre compaieros, las cuales
incluso se han vuelto conflictivas ocasionando que carezcan de apoyo para realizar las diversas
actividades, asi mismo, el personal considera que existe una falta de estabilidad y control en
sus funciones a causa de la pandemia, puesto que, el repunte de los casos ha llevado a las
autoridades a tomar medidas extremas en ciertas regiones como la de retomar la cuarentena
obligatoria, esto no les permite tener claridad sobre su situacion laboral, asi también, se ha
perdido la autonomia para desempefiar sus funciones, ya que todo se rige a protocolos estrictos,
ademads, sienten una carencia de apoyo de sus jefes para brindarles confort en el desempefio de
sus funciones a través de lugares seguros dentro de su centro de labores o condiciones y
politicas adecuadas para propiciar un ambiente favorable cuando han tenido que desempenarse

desde sus hogares.

Es asi que, la situacion relatada se ha tomado como interés para desarrollar un estudio
de carécter cientifico, ya que, de continuar laborando en las condiciones actuales, con un clima
laboral inadecuado y efectos negativos que merman la eficiencia en el perfeccionamiento de
sus tareas, progresivamente seguird deteriorandose el clima laboral, generando malestar tanto
fisico como emocional que impactard en el bienestar de los trabajadores como en su
crecimiento profesional, ademds, se tendrian efectos muy negativos sobre el desempefio
laboral, generando una mala calidad en los servicios prestados por la institucion, lo cual
impactaria negativamente empeorando el contexto sanitario presente que ocurre en el pais,

ademas de generar la desconfianza y desprestigio de la institucion.

1.3. Formulacion del problema

1.3.1. Problema general

(Cudl es la relacion entre el clima laboral y desempefio de los trabajadores del

Ministerio de Salud, Lima 2021?
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1.3.2. Problemas especificos

(Como se asocia las relaciones y desempefio de los trabajadores del Ministerio de

Salud, Lima 2021?

(Como es la relacion entre la autorrealizacion y desempeno de los trabajadores del

Ministerio de Salud, Lima 2021?

(Como es la relacion entre la estabilidad/cambio y desempefio de los trabajadores del

Ministerio de Salud, Lima 2021?
1.4. Antecedentes
1.4.1. Internacionales

Solorzano et al. (2020) efectuaron un estudio denominado “Clima en el trabajo y su
efecto en el ejercicio laboral de los trabajadores del registro de la propiedad Manta EP Manabi”,
Ecuador. El que tenia por finalidad estudiar el clima laboral y el efecto que ocasionaba en el
desarrollo de sus tareas como oficinistas del Registro de la Propiedad de Manta EP de Ecuador.
El estudio fue de tipo aplicado, correlacional, de disefio no experimental, y de corte transversal.
Teniendo por muestra 27 funcionarios. La técnica en uso para recoger la informacion fue
mediante encuesta, entretanto que el instrumento fue el cuestionario. Teniendo por conclusion
que: El clima laboral presentaba un grado inferior, encontrandose ademas un vinculo revelador
entre clima laboral y desempefio de los funcionarios, asimismo se hallo que la dimension
relaciones, autorrealizacion, adaptacion y cambio, influyen de forma trascendental sobre el
desempefio y la satisfaccion de los funcionarios. Antecedente ttil porque provee de bibliografia

sobre las inconstantes clima y desempefio laboral.

Alvarez et al. (2019) realizaron la investigacion en su tesis de postgrado, denominado
“Estudio del vinculo existente entre el clima y el desempefo laboral de los funcionarios del

sector administrativo de la Unidn contra el cancer seccional - Bogota”. Universidad Piloto de
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Colombia. La cual tenia por finalidad: Examinar el vinculo que hay presente entre el clima y
el desempeno laboral logrado por los funcionarios del sector de administracion. La
investigacion realizada es de tipo aplicada, correlacional de disefio no experimental, y de corte
transversal. Teniendo por muestra 27 funcionarios. La técnica en el recojo de informacion fue
la encuesta, entretanto el instrumento fue el cuestionario. Se lleg6 a la conclusion que existia
vinculo revelador entre el clima y el desempefio laboral de los funcionarios del sector
administrativo. Ademas, se hall6 que la segregacion del area administrativa, las débiles
vinculaciones interpersonales de los funcionarios, y la falta de politicas claras de desempeiio,
poseen vinculo indicador con el desempefio de la empresa y la organizacion. Antecedente util

para diseflar un esquema tedrico relevante acerca del clima y el desempefio laboral.

Gonzélez y Morales (2020) desarrollaron un trabajo investigativo denominado “Clima
empresarial y ejercicio de los funcionarios piiblicos en el Area de Rentas Internas”. Ambato,
Ecuador. Cuya finalidad fue establecer ele vinculo existente entre el clima de la empresa y
ejercicio de las labores. La metodologia fue cuantitativa, no experimental y exploratorio,
ademas la muestra fueron 128 funcionarios publicos, mientras que el instrumento fue el
cuestionario. Conde concluyeron que hay un vinculo de tipo positivo, directo e indicador entre

el clima y desempefio de las labores por un 0,959.

Salvador (2018) en su trabajo llamado “Clima laboral presente entre los empleados del
Hospital General de “La Villa”, de II grado en la Localidad de México”. Donde la meta era
medir el clima presente en los empleados del hospital General de La Vila, México. Respecto a
la metodologia fue cuantitativa, no experimental y descriptiva, ademas la muestra utilizada fue
de 264 empleados y el instrumento usado el cuestionario. Teniendo por conclusion que el clima
empresarial se encuentra en una calificacion de 6,2 de 10 puntos, mientras que las dimensiones

con mayor puntaje fueron la realizacion personal (7,1), el estimulo del trabajo en equipo (6,8),
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cuidado del patrimonio institucional (6,8), direccion (6.6), aplicacién del trabajo (6.6) y

responsabilidad (6.6).

Enriquez y Calderdn (2017) desarrollaron un articulo cientifico denominado “El clima
en el trabajo y su efecto en el ejercicio laboral de los empleados, docentes de una Escuela de
Educaciéon Bésica en Ecuador”. Teniendo como objetivo analizar los componentes mas
transcendentales en el clima organizacional y su efecto en el desempefio de sus labores. La
investigacion fue realizada con el tipo aplicada, correlacional, de disefio no experimental, y de
corte transversal. Teniendo por muestra a 53 personas. La técnica utilizada para recoger la
informacion fue la encuesta, entretanto el instrumento fue el cuestionario. Se tuvo por
conclusion que si hay una vinculacion significativa entre el clima en el trabajo y el desempefio
del personal docente de la Escuela de Educacion Basica en Ecuador. Ademas, se hallo que el
desempefio se encuentra asociados a cuatro factores del clima laboral, la motivacién, las
vinculaciones interpersonales; claridad de las normas de la institucion, y la autorrealizacion.

Este antecedente permite ampliar el conocimiento del clima laboral y el desempefio.

Espinosa y Uguna (2016) realizaron un trabajo de tesis denominado “El clima en el
trabajo y su efecto en el ejercicio y responsabilidad de los trabajadores operativos de la
compaiia farmaco-industrial”. Escuela Superior Politécnica del Litoral. Guayaquil, Ecuador.
El objetivo seguido fue Establecer la medida en que ejerce efecto el clima laboral en el ejercicio
de las labores y la responsabilidad que tienen los trabajadores del sector de Produccion de la
compaiia Farmaco-Industrial. La investigacion fue de tipo aplicada, correlacional, de disefio
no experimental, y de corte transversal. Siendo la muestra 36 individuos de ambos géneros y
varian de acuerdo a su edad. La técnica utilizada en la recoleccion de informacion fue la
encuesta, entretanto que el instrumento fue el cuestionario. Por conclusion se lleg6 a que el
clima laboral repercute de forma trascendental en el ejercicio y responsabilidad del trabajador

operativo de una compaifiia farmaco-industrial, ademas se hallé que las dimensiones relaciones,
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autorrealizacion, estabilidad, y cambio, se vinculan elocuentemente con los resultados de
desempefio de los empleados y su compromiso. Asi mismo, se hall6 un deficiente clima laboral
acompanado de un bajo desempefio y nivel de compromiso. Este antecedente proporciona

referencias bibliograficas para el estudio del clima de trabajo y el desempeiio.

1.4.2. Nacionales

Ruiz (2021) realiz6 un trabajo de investigacion denominado “Clima de trabajo y su
vinculo existente entre el ejercicio de los funcionarios del Hospital Luis Heysen Inchaustegui
Es-salud, departamento Lambayeque, 2019”. Universidad del Pacifico en Lima, Pera. La cual
tuvo por meta: Fijar el tipo de vinculacion presente entre clima y el desempefio laboral de los
funcionarios del Hospital Luis Heysen Inchéustegui de Essalud, Lambayeque. El estudio fue
realizado con el tipo aplicado, correlacional, de disefio no experimental, y de corte transversal.
Teniendo por muestra 76 personas de ambos géneros y varian de acuerdo a su edad. La técnica
utilizada en la recoleccion de informacion fue la encuesta, y el instrumento fue el cuestionario.
Teniendo por conclusion que hay presente un vinculo significativo, directo, y positivo entre el
clima y el desempefio laboral de los funcionarios del Hospital Luis Heysen Inchéustegui de
Essalud, Lambayeque. Ademas, se encontro que el grado de clima laboral se situé como
aceptable segtin el 70% de la muestra, y el desempefio de labores en un nivel en avance en el
97% de los trabajadores; asimismo, se hallé que el clima laboral tiene una vinculacién directa
y positiva con la dimension competencias del desempetio laboral. Este antecedente es util por

constituirse en una guia metodologica para las variables estudiadas.

Pizarro (2019) desarroll6 el estudio de tesis de postgrado denominado “Clima laboral
en el sector asistencial del hospital Virgen de Fatima y el desempefio de sus labores.
Universidad César Vallejo en el afio 2018. La finalidad del presente fue: Diagnosticar la

vinculacion existente en el clima laboral y ejercicio de las labores del sector de ayuda en los
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empleados del Hospital Regional Virgen de Fatima en Chachapoyas durante el afio 2018. El
estudio fue de tipo basico, correlacional, de disefio no experimental y de corte transversal.
Estando conformada la muestra por un nimero total de 100 trabajadores. La técnica usada para
recoger la informacion fue la encuesta y como instrumento utilizado el cuestionario.
Concluyendo: El clima laboral y el desempefio laboral se relaciona de manera explicativa y
directa en los empleados del area asistencial. De los encuestados un 96% lo calific6 como
inadecuado el desempefio laboral, mientras que el 62% indico que existen deficiencias en el
clima laboral, siendo las dimensiones mejor valoradas las condiciones laborales, y la
comunicacion. Este antecedente provee de informacion para ampliar el juicio acerca del clima

en el trabajo y su desempefio de sus labores.

Rios (2018) realizé una investigacion de tesis de postgrado denominado “Clima y
desempefio de las tareas realizadas por parte de los empleados del sector administrativo de la
Direccion de Red de Salud Lima Norte IV en el afio 2017”. Universidad César Vallejo. Lima.
Que tenia por finalidad primordial el fijar el vinculo presente entre Clima y ejercicio de labores
por parte de los empleados del 4rea administrativa de la Direccion de Red de Salud Lima Norte.
El estudio fue de tipo basico, correlacional, no experimental, y de corte transversal. La muestra
fue formada por 79 empleados del sector administrativo. La técnica en uso fue la encuesta y se
us6 el instrumento del cuestionario. Para finalmente llegar a la conclusion que el clima y
desempefio de las labores se vinculan de forma trascendental y positiva, asimismo, el aspecto
del clima laboral también se encuentra relacionada significativamente de forma positiva con el
clima laboral en los empleados del drea administracion de la Direccion de Red de Salud Lima

Norte IV. Antecedente que provee de fuentes bibliograficas de los temas estudiados.

Silva et al. (2018) realizaron un trabajo llamado “Impacto del clima laboral en el
gjercicio de sus tareas por parte de los empleados de la Municipalidad de Morales en la Region

de San Martin”. Cuya meta principal fue el de Explicar el contexto del clima laboral en la
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Municipalidad de Morales, asi como estudiar el ejercicio en las labores por parte de los
empleados para por ultimo conocer los componentes que engloban el clima laboral en la
empresa que los impacta de forma negativa en el ejercicio de las tareas fijadas. El estudio fue
de tipo descriptivo, correlacional y de método inductivo. La muestra tomada fueron 75
empleados. La técnica usada fue la encuesta como instrumento se utilizd el cuestionario.
Concluyendo que el clima laboral posee vinculacion significativa con el desempeno de los
trabajadores de la Municipalidad, en ese sentido, las reglas, beneficios, y la duracion en sus
puestos de trabajo influyen en el ejercicio de sus labores. Se diagnostico que el clima laboral
se encontraba en un nivel normal, y el desempefio en un nivel medio. Antecedente que

contribuye con informacion sobre las variables que se estudian.

Pujay (2017) realiz6 un estudio titulado “Clima y desempefio laboral de los empleados
del Sector de Centro Quirtrgico en el Hospital II de la ciudad de Pasco en el afio 2017”.
Universidad Nacional Federico Villarreal. Per. Donde se tuvo por finalidad Establecer el
grado de vinculo presente entre el clima laboral y a la vez como afecta esto el desempefio de
sus empleados. El estudio fue realizado con el tipo aplicado, un nivel correlacional, y
presentaba un disefio no experimental, de corte transversal. La muestra fueron 30 empleados
del sector de centro quirargico del Hospital II Pasco. La técnica usada fue la encuesta y como
instrumento el cuestionario. Concluyendo lo siguiente: El 73,3% de los trabajadores calificaron
como habitual el clima laboral, mientras que, el 80,0% mostrd un nivel regular de desempefio.
Asi mismo se hallé que el clima en sus labores se vincula indicadora y efectivamente con el
desempefio de los empleados. Asimismo, se hallé un vinculo positivo y trascendental entre las
dimensiones del clima laboral, relaciones, autorrealizacion, estabilidad/cambio, con el
desempefio de los empleados del Sector de Centro Quirargico del Hospital II en la ciudad de
Pasco. Antecedente relevante ya que se organiza en un hito tactico en la investigacion que

estamos realizando.
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Atiquipay Jaimes (2017) realizaron un trabajo denominado “Clima laboral y el vinculo
presente con el ejercicio laboral en el Sector de Materno Infantil dirigido por el Dr. Enrique
Martin Altuna en Puente Piedra durante el afio 2015 en la Universidad César Vallejo. Peru.
Cuya finalidad primordial en el estudio fue fijar el grado de vinculacion presente entre el clima
y desempefio de labores por parte de los empleados en asistencia, asimismo de los oficinistas
nombrados como contratados. El estudio fue efectuado de tipo aplicado, correlacional, no
experimental, y de corte transversal. Cuya muestra fueron 106 empleados. La técnica usada fue
la encuesta y como instrumento el cuestionario. Llegando a concluir que se hallaron una
vinculacion significativa entre clima y el desempeiio de las labores en el CSMI DEMA-
MINSA. Finalmente, se hallo que las relaciones, la autorrealizacion, la estabilidad y cambio,
tienen incidencia significativa y positivo acerca del desempefio de los empleados. Este

antecedente es util porque provee de datos acerca de las variables en evaluacion.

1.5.  Justificacion de la investigacion

El siguiente trabajo en estudio segun el ambito teodrico se justifica en la medida que ha
sido realizada a través de teorias y estudios de caracter cientifico, los cuales permitiran el
estudio de las variables del estudio y la problematica en la cual se encuentran inmersas en el
contexto estudiado, de esa manera, permitiran realizar una evaluacion pertinente y oportuna,
con la cual se alcancen los fines del estudio y se deriven resultados validos y utiles para ampliar
el conocimiento en la materia abordada, sirviendo de referente tedrico dentro de la comunidad

cientifica.

En el plano metodologico, la investigacion se justifica en cuanto se ha disefiado un
esquema metodologico adecuado para alcanzar el propdsito de la investigacion, lo cual, aunado

a los instrumentos de recoleccion que seran empleados para recoger los datos, seran utiles para
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orientar futuras investigaciones en la materia, proveyendo de un referente metodoldgico para

el tratamiento adecuado de la problematica y las variables planteadas.

En cuanto a la justificacion practica, se puede sefialar que el estudio sera 1til puesto que
los resultados presentados podran ser empleados por la institucion en la cual se realizé el
estudio, como un precedente y fuente de informacion que oriente el inicio de labores necesarias
para perfeccionar el clima y desempefio de labores dentro de la institucion, ademas, sera ttil
para otras instituciones, ya que ofrece un andlisis que también podria orientar la mision del
clima laboral en diversos contextos organizacionales, y la mejora de los efectos derivados del

desempefio de sus colaboradores.

1.6. Limitaciones de la investigacion

La principal limitacion que se presento en este estudio fue que se realizé en un momento
de cambios abruptos en las rutinas y jornadas de trabajo, con muchos empleados trabajando de
forma remota, lo que pudo haber influido en las percepciones del clima laboral y el desempefio.
Ademas, las medidas sanitarias implementadas durante la pandemia restringieron el acceso
directo a los participantes, lo que llevo a la aplicacion de los instrumentos de manera virtual.
Esto limit6 la profundidad de la interacciéon con los participantes y afectando la tasa de

respuesta.
1.7.  Objetivos
1.7.1. Objetivo general

Determinar la relacién entre el clima laboral y desempefio de los trabajadores del

Ministerio de Salud, Lima, 2021.
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1.7.2. Objetivos especificos

Analizar la asociacion entre las relaciones y desempefio de los trabajadores del

Ministerio de Salud, Lima, 2021.

Definir la relacion entre la autorrealizacion y desempeio de los trabajadores del

Ministerio de Salud, Lima, 2021.

Establecer la relacion entre la estabilidad/cambio y desempefio de los trabajadores del

Ministerio de Salud, Lima, 2021.

1.8. Hipotesis

1.8.1. Hipdtesis general

Hi: Existe relacion significativa entre el clima laboral y desempefio de los trabajadores

del Ministerio de Salud, Lima, 2021.

1.8.2. Hipdtesis especificas

HE1: Existe asociacion significativa entre las relaciones y desempefio de los

trabajadores del Ministerio de Salud, Lima, 2021.

HE2: Existe relacion significativa entre la autorrealizaciéon y desempefio de los

trabajadores del Ministerio de Salud, Lima, 2021.

HE3: Existe relacion significativa entre la estabilidad/cambio y desempefio de los

trabajadores del Ministerio de Salud, Lima, 2021.
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II. MARCO TEORICO

2.1.  Marco conceptual
2.1.1. Clima laboral

Por clima laboral puede entenderse al clima en el cual efectian sus funciones los
trabajadores en una determinada compaiia, en ese sentido, Contreras et al. (2015) manifestaban
que al hablar de clima laboral se hace mencién a todos aquellos componentes del clima que se
distinguen de manera consecuente por los trabajadores que se desempefian en una compaiiia,
abarcando dentro de ello los discernimientos simultdneos de los integrantes de una compafiia
referente a las destrezas, normas y politicas de la misma. Por su parte Gago et al. (2017)
sefialaban al clima laboral como el discernimiento que posee una persona de la estructura y las
relaciones psicosociales que se gestan en su centro de labores, todos aquellos componentes que
se encuentran presentes en la organizacion, tanto de caracter fisico, psiquico y humano, dentro
de lo cual se suma el comportamiento de la empresa a través de su modelo de organizacion,

como el comportamiento mismo de sus trabajadores.

Asi mismo, Jiménez y Jiménez (2016) senalaban que el clima laboral estd compuesto
por todas aquellas particularidades que describen y distinguen a una organizacion de las demas,
dichas particularidades son perdurables en el tiempo y pueden influir en la forma de ser de los
integrantes de la empresa, dentro de dichas caracteristicas se incluyen a la forma de compaiiia,
las reglas, normas de trabajo, y la seguridad laboral, aspectos subjetivos que forman la

percepcion del clima dentro de la organizacion.

Mientras que, acorde con el planteamiento de Tito y Arauz (2015), se puede sintetizar
el concepto de clima organizacional como todas aquellas valoraciones que tienen los miembros
de una empresa sobre la misma, en base a su experiencia durante su desempeno dentro del

sistema organizacional, apreciaciones sobre cada uno de los componentes de la organizacion,
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desde los fisicos hasta aquellos inmateriales que se manifiestan como condiciones normativas
o emotivas dentro del contexto para impulsar el desempefio de las tareas de los empleados. En
ese sentido, en términos generales puede entenderse que el clima laboral es todos los
conocimientos de los empleados acerca de su entorno de trabajo, y las condiciones bajo las

cuales se desempena.

2.1.1.1. Origen del estudio del clima laboral. Tal como sefialaban Gomez et al.
(2016) los inicios de la inquietud por el estudio del clima laboral vienen por los inicios de la
corriente cognitiva en psicologia, dentro de la cual planteaba que la reaccion ante cualquier
escenario siempre se encontrard en razon de la percepcion que tienen los individuos de la
misma, es asi que, muchas veces la realidad objetiva es sobrepasada por la manera en que los
individuos ven las cosas. En ese sentido, la inquietud por estudiar el clima laboral surge de la
demostracion de que todo individuo tiene una percepcion diferente del escenario en el que se
despliega, ademads, que dicha percepcion tiene influencias sobre la conducta del sujeto en la
empresa, siendo a partir de 1960 que el estudio del clima laboral toma mayor impulso y se

desarrolla una amplia gama de definiciones del mismo.

Segun Tito y Arauz (2015) la teoria acerca del clima laboral tiene sus origenes en
las ideas de Tolman sobre los mapas cognitivos, entendidos como el esquema individual
construido por las personas para dotar de sentido a su ambiente, lo cual relacion6 Lewin en
1939 con el comportamiento humano y el ambiente mediante el concepto de atmoésfera
psicologica, un patrén relativamente duradero que propicia acciones e interacciones dentro de
los individuos de una determinada organizacidon, mientras que, a mediados de 1960, la
investigacion referentes al clima laboral se basd en las cualidades subjetivas, las cuales

generarian apoyo para mejorar el rendimiento en los sujetos.
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Mientras que, segin Govea y Zuiiga (2020), Kurt Lewin fue uno de los pioneros en
cuanto a la conceptualizacion del clima laboral, designandolo como todo aquel conjunto de
hechos que determinan el accionar de un individuo, mientras que, en los afios 70 Likert y
McGregor enfocaron la investigacion del clima laboral desde la manera en que los directivos
y responsables dentro de una compaiiia, crean el clima laboral para que el personal subordinado
desempefie sus labores, lo cual fue ayudando a perfeccionar la conceptualizacion dada por
Lewin, en adelante surgieron muchos estudios sobre el clima laboral tratando de
conceptualizarlo y establecer dimensiones para su medicion. De esa manera, se alcanza valorar
que la investigacion del clima laboral se abordo a lo largo de los afios, y con el pasar del tiempo
se fueron complementando y consensuando definiciones sobre el mismo para abordar con

mayor especifidad sus dimensiones.

2.1.1.2. Teorias relacionadas con el clima laboral. De acuerdo con Gomez et al.
(2016), el clima organizacional se encuentra relacionado principalmente a dos
grandiosas escuelas de pensamiento: La Gestalt y la Funcionalista. Lo cual se detalla a
continuacion:

A. Escuela Gestalt. Esta centrada en clasificar la percepcion, dando a conocer que es
disimil en cuanto a adicion de porciones. Esta escuela plantea 2 inicios de la percepcion de la
persona, el primero indica que la percepcion del individuo consiste en atraer la consecucion de
las cosas de la manera como es, el segundo principio entiende la percepcion del individuo como
la funcion de fundar una desconocida disposicion a través de un procedimiento de composicion
a grado del pensamiento. Asimismo, la escuela sefialaba que las personas perciben su entorno
tal cual viven y se desarrollan, basados en criterios que perciben e infieren, asi mismo, los
individuos se comportan acorde con la manera en que ven al mundo, es decir, en base a tal

referencia, la percepcion del medio de trabajo y del entorno tiene influencias en su accionar.
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Segun esta escuela es posible que las personas se adapten a su medio debido a que no le queda
otra opcion.

B. Escuela Funcionalista. De acuerdo con esta escuela, el pensamiento y
comportamiento de las personas se encuentra influenciado por el ambiente que las rodea,
ademas, las diferencias tienen un papel fundamental para que el individuo pueda adaptarse a
su medio. Esta escuela introduce el papel de las discrepancias propias, de esa manera, el
trabajador se interrelaciona con su entorno y tiene participacion en el establecimiento del clima

laboral del mismo.

La escuela gestaltista y funcionalista aplicadas a la investigacion del clima laboral
tienen en usual un mecanismo, el equilibrio que los individuos investigan en su lugar de labor,
es asi que, los trabajadores sienten la necesidad de obtener informacion de su centro laboral
para conocer a través de ella los comportamientos requeridos por la organizacion y en base a

ello alcanzar un nivel de equilibrio aceptable dentro del medio en el que se desempena.

2.1.1.3. Caracteristicas del clima laboral. Son diversas las peculiaridades del clima
laboral que resultan relevantes conocer debido a que son elementos que se tendran en cuenta
dentro de la gestion del clima laboral, y como factores para impulsar el ejercicio de los
trabajadores a partir de refuerzos positivos, es asi que, de acuerdo con Tito y Arauz (2015) el
clima laboral posee las sucesivas particularidades:

I. Elclima laboral debe tener persistencia pese a atravesar por diversos cambios debido
a situaciones coyunturales, de esa manera, en toda organizacion debe existir estabilidad en el
clima laboral, pudiendo realizarse cambios y regulaciones para adaptarse a ciertas situaciones
que van surgiendo en el medio, pero, manteniendo estabilidad en las condiciones que se brindan

a los trabajadores para salvaguardar el bienestar de la compaiia.
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II. El clima laboral posee un gran efecto en la conducta de los miembros de la compaiiia,
influyendo positiva o negativamente sobre el accionar de los integrantes de la compania.
Ademas, perturba el nivel de responsabilidad y caracterizacion de los empleados con su centro
de labores.

III. El clima laboral puede ser impactado por las conductas comportamientos y modos
de los empleados.

IV. El clima laboral puede ser impactado por diversas variables ordenadas, tales como
los planes y politicas empresariales, el modo de direcciéon dentro de la organizacion, los
sistemas de contratacion, entre otras, dichas variables, puede reforzar comportamientos
positivos o generar problemas en la organizacion tales como el ausentismo y las rotaciones
excesivas.

2.1.1.4. Importancia de un buen clima laboral. Mantener un adecuado clima laboral
en las organizaciones brinda condiciones favorables asi conseguir las metas e impulsar el
adecuado desempefio de los trabajadores, es asi que, Jiménez y Jiménez (2016) manifestaban
que el clima laboral tiene crucial relevancia en las organizaciones porque influye en la
estabilidad de los trabajadores, una mayor cohesion, y adelantos en la comunicacion y
relaciones personales entre los compaieros de trabajo y sus dirigentes, lo cual puede conducir
a un mayor nivel de productividad y beneficios. Ademas, trabajadores que se desempefian en
un buen clima laboral suelen sentirse satisfechos con su trabajo y por ende, una mayor
disposicion para desarrollar de manera adecuado las funciones asignadas en su centro de

labores.

Segun el planteamiento de Chirinos et al. (2018) un buen clima laboral es
transcendental para las organizaciones debido a que provee de las condiciones necesarias para
resguardar las escaseces primordiales de los trabajadores en el lugar de trabajo, y brindarles la

comodidad y seguridad para desempefiarse. Un adecuado clima laboral permite perfeccionar la
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calidad de vida de los trabajadores, ya que les brinda un ambiente propicio para desempenar
sus funciones y estar satisfechos con la realizacion de las mismas, reduciendo sus niveles de

estrés ademas que puede lograr la reduccion del absentismo laboral.

Por su parte, Iglesias y Sanchez (2015) sefialaban que es muy transcendental para las
compaiias conservar un buen clima laboral, ya que, ello repercute en la motivacion y
comportamiento de todos y cada uno de los miembros de las organizaciones, desarrollando
actitudes positivas para desempefiarse dentro del entorno laboral, identificdndose con su centro

de trabajo, y procurando contribuir al logro de las metas organizacionales.

2.1.1.5. Gestion del clima laboral. La gestion del clima laboral viene a ser una funcion
que debe ser puesta en marcha en el total de la compaiiia con el fin de generar un escenario
optimo para el ejercicio de las tareas de sus empleados y logro de sus metas organizacionales,
en linea con ello, Jiménez y Jiménez (2016) manifestaban que la gestion del clima laboral es
una funcion que debe ser ejercida por el area de RR. HH. como una de las actividades
principales para cuidar por los derechos de los empleados y propiciar adecuadas condiciones
que apoyen el desarrollo de la funciones, ademas de contar con un ambiente que brinde soporte
emocional. Es asi que, para llevar a cabo una adecuada gestion del clima laboral, los directivos
deben coordinar junto con el personal correspondiente distintas maneras de analizar las
necesidades de la organizacion y sus miembros, gestionar adecuadas relaciones entre los
distintos niveles jerarquicos, promover valores para que las opiniones de los trabajadores sean
respetadas y tomadas en cuenta, generar confianza, generar incentivos y reconocimientos al
esfuerzo para incentivar la motivacion.

2.1.1.6. Importancia del estudio del clima laboral. Es relevante conocer el clima
laboral que se gesta dentro de las organizaciones para poder evidenciar todas aquellas

deficiencias y aplicar estrategias de mejora, segin el planteamiento de Iglesias y Sanchez
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(2015), analizar y estudiar el clima laboral dentro de las organizaciones resulta una técnica
eficaz para contrarrestar los problemas laborales que pueden suscitarse en el desempefio
cotidiano del personal, un anélisis oportuno del clima laboral permite implementar mejoras en
el entorno fisico, las politicas, y forma organizacional dentro de la institucion, permite detectar
las debilidades y amenazas para el normal funcionamiento de las actividades, orientar mejoras
en el rendimiento del personal, mejorar la productividad y calidad del trabajo, permite conocer
si los trabajadores se encuentran satisfechos o no, y con ello, evitar el absentismo y alta rotacion
en el personal.

2.1.1.7. Dimensiones del clima laboral. El clima laboral posee dimensiones que lo
componen y en conjunto caracterizan al mismo dentro de la organizacion, es asi que, conforme
con lo trazado por Govea y Zufiiga (2020), el clima laboral consigue ser evaluado teniendo en
consideracion las dimensiones relaciones, autorrealizacion, y la dimension estabilidad/cambio,
las cuales fueron propuestas por Moos en el 2008, y permiten identificar aquellos componentes
que determinan el clima laboral en una compafiia. Dichas dimensiones se describen a
continuacion:

A. Relaciones. En esta dimension, conforme con el esbozo de Herrera y Carranza
(2014), se mide el grado de implicacién que poseen los empleados dentro de su lugar de labor,
el apoyo y el auxilio mutuo entre compaieros de trabajo, ademas de la ayuda que reciben por
parte de sus superiores, asi mismo, comprende el nivel de autonomia que poseen los empleados
al ser participes y expresarse dentro del contexto laboral, es decir, la medida en que los
trabajadores estan integrados en su centro de trabajo. Asi mismo, segun Govea y Zuiiga (2020)

esta dimension se compone de los siguientes indicadores: Implicacion, cohesion, y apoyo.

Al. Implicacion. Este indicador, tal como Garcia y Ortega (2014) expresa la medida
de la integracién y motivacion de las personas hacia su trabajo, y por ello, se hallan envueltos

con el logro de los objetivos organizacionales.
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A2. Cohesion. Segin sefialaba Garcia y Ortega (2014) se trata de las vinculaciones de

amistad y sostén que se instituye entre el personal.

A3. Apoyo. Se trata del estimulo que brinda la direccion empresarial hacia los
trabajadores, el interés que muestran los superiores por el personal subordinado a cargo,
brindandoles las condiciones necesarias para tener un adecuado desempeno. (Garcia y Ortega,

2014)

B. Autorrealizacion. Segin indicaba Cerezo et al. (2015) esta dimension estaria
referida a la importancia que los trabajadores asignan a la realizacion de sus actividades
laborales, y el soporte que se brinda en la organizacion para impulsar a los trabajadores a tomar
decisiones referentes a sus actividades laborales. Acorde con Garcia y Ortega (2014), esta

dimension se expresa a través del indicador autonomia, el cual se describe a continuacion:

B1. Autonomia. Se trata del nivel en que la empresa motiva a su personal a ser

autonomos y poder tomar disposiciones dentro de su entorno laboral.

B2. Organizacion. Esta referido a la organizacion que se mantiene hacia la tarea, es

decir, el grado en que el clima laboral incita a la planificacion y eficacia para desempefiarse.

B3. Presion. Se trata del nivel de las demandas laborales, y la presion que existe en el

ambiente de trabajo para cumplirlas.

C. Estabilidad/cambio. Tal como manifestaban Cerezo et al. (2015), dentro de la
estabilidad, se engloban todos aquellos factores que se hallan presentes en la compaiiia para
orientar el desarrollo de las actividades a fin de buscar de manera constante conseguir cumplir
con las metas corporativas, mientras que, el cambio se refiere a las posibilidades que brinda el

clima laboral para adaptarse a las insuficiencias de los empleados y la empresa, manteniendo
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un sistema innovador que haga posible asumir retos y enfrentar las diversas situaciones que se
presenten. Asi mismo, Garcia y Ortega (2014) sefialaban que esta se puede medir por medio de

los sucesivos hitos:

C1. Claridad. Esté referido al nivel en que los trabajadores conocen con claridad todo
aquello que implica la realizacion de sus actividades diarias, las politicas y reglas de la

organizacion.

C2. Control. Se trata del nivel en que los jefes hacen uso de las reglas y normativas

para monitorear el desempefio de los trabajadores.

C3. Innovacion. Se trata del grado en que la organizacion hace posible la variedad, los
cambios, y la introduccion de nuevos enfoques para ser adaptados dia a dia en las actividades

de trabajo.

C4. Confort. Hace referencia a la comodidad que brinda el entorno fisico de la
organizacion, evalua la eficacia del espacio de trabajo para crear un ambiente comodo y

agradable a los empleados.
2.1.2. Desemperio

El desempefio expresa la manera o nivel de accionar de los empleados al instante de
realizar sus tareas asignadas, por su parte Urbano (2018) sefalaba que por desempefio se
entiende a la cantidad y la calidad de trabajo que es desarrollada por un individuo o un grupo
de sujetos dentro de una compania. De manera habitual se entiende al desempefio como la
piedra angular de la productividad dentro de las organizaciones, gracias al cual es posible lograr

los objetivos organizacionales.

Chiang y San Martin (2015) manifestaban que el desempefio dentro de los entornos de

trabajo esta referido al grado en que cada colaborador llega a cumplir con la labor que se le
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asign6, generando utilidades para la organizacion en la cual presta sus servicios. Mientras que,
Morgan (2015), basado en el disefio de Chiavenato elaborado en el afio 2009, manifestaba que
el desempefio de los trabajadores es una herramienta mediante la cual se pueden medir las
competencias y el compromiso que tienen los individuos dentro de su centro de trabajo,
actuando bajo las politicas, normativas, y requerimientos de la organizacion empleadora,

logrando con ello ser un trabajador eficiente que responda a las exigencias de su empleador.

Mientras que, Rivero (2019) senalaba que el desempefio puede ser apreciado como el
ejercicio, desarrollo y acatamiento de una tarea asignada, una profesion o un rol, el desempefio
implica el nivel en que un trabajador puede ser eficiente y efectivo dentro de una organizacion
en la que labora, el desempeno es el efecto de los esfuerzos que efectian los empleados
haciendo uso de sus competencias personales y las herramientas que se le ofrecen el contexto
laboral. De esa manera, en base a lo citado referente al desempefio, se entiende al mismo como
el desenvolvimiento que muestran los trabajadores dentro de su centro de trabajo en
acatamiento de las tareas que le llegaron a ser establecidas, con los recursos ofrecidos, sus
capacidades, y bajo las condiciones o normas que rigen para el desempefio de su labor en

especifico.

2.1.2.1. Caracteristicas del desempeiio laboral. El desempefio laboral presenta
caracteristicas que son elementos necesarios para reforzar las destrezas y pericias de los
empleados, permitiéndoles desarrollar un ejercicio aceptable dentro de los requerimientos de
la institucion en la que labora, por tanto, Cedefio y Arroyo (2018) manifestaban que dichas
caracteristicas se encuentran asociadas a las habilidades, capacidades y los conocimientos de

los trabajadores, estando dentro de las principales caracteristicas las siguientes:
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A. Adaptabilidad. Es importante que los trabajadores tengan la capacidad para
adaptarse con efectividad a diversas situaciones y actividades variadas, asi como a la
personalidad y los pensamientos de sus compafieros de trabajo y sus superiores.

B. Comunicacion. Los trabajadores deben ser capaces de sostener una comunicacion
efectiva, teniendo la habilidad para manifestar sus ideas de manera clara y efectiva, tanto a
nivel individual como grupal, asi como saber escuchar y comprender a los miembros de la
organizacion.

C. Iniciativa. Se trata de la predisposicion que deben tener los trabajadores para
participar de manera activa dentro de la institucion en la que laboran, encauzarse hacia el
conseguir las metas empresariales, tener la habilidad para proponer soluciones y opiniones que
resulten favorables para los fines y objetivos de la empresa.

D. Conocimientos. Los trabajadores para desempefiarse deberan tener un grado
adecuado de conocimientos intelectuales y/o técnicos de acuerdo a la labor que desempefian.

E. Trabajo en equipo. Es la capacidad de los trabajadores para coordinar, organizarse,
comunicarse, y llevar a cabo funciones en equipo para dar cumplimiento a una determinada
labor en concordancia con los objetivos de la organizacion, de esa manera, promover un
entorno que permita la colaboracion y ayuda mutua.

F. Estindares de trabajo. Los trabajadores deben ser capaces de desempefiarse de
acuerdo a los estandares establecidos dentro de su centro de labores.

G. Desarrollo de talentos. Capacidad de los trabajadores que les permite mejorar el
desarrollo de competencias sobre su labor y asi tener la oportunidad de ascender a otros puestos
de trabajo.

2.1.2.2. Importancia del desempeifio laboral. El desempefio de la mano de obra viene
a ser un factor crucial en el desempefio de toda organizacion, en torno a ello, Palmar et al.

(2014) mencionaban que las organizaciones buscan que sus trabajadores tengan un buen
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desempefio porque ello permite a cada una de las areas de la organizacion funcionar
adecuadamente y con destreza, cumpliendo las condiciones y parametros buscados para tener
un buen desempefio organizacional, cumplir con cada una de las metas y los objetivos
propuestos. De esa manera, se entiende al desempefio de los trabajadores como uno de los
dispositivos esenciales que permiten a las companias trabajar, ya que, define el actuar del
capital humano, y provee del esfuerzo que necesitan las organizaciones para materializar sus
actividades, brindando sus bienes o servicios a la sociedad a través de ello.

2.1.2.3. Administracion del desempeiio. Para propiciar un adecuado desempeno de
la organizacion, es necesario que dentro de la misma se dirijjan actividades orientadas a
administrar el desempenio del factor humano. Chévez (2014) manifestaban que debido a su
importancia, la administracion del desempefio se ha desarrollado a través de la historia y desde
mucho tiempo atras, encontrandose sus origenes en la Dinastia Wei de China en el siglo III
A.C., extendiéndose luego la nocidén de administracion del desempeno a los EEUU realizada
en la Revolucion Industrial del siglo XVIII, siendo oficializada su ejecuciéon en las
organizaciones recién en los afios 1940-1950 junto con el surgimiento de la hipotesis cientifica
de la direccion. El concepto de la administracion del desempeiio estd orientado a administrar y
gestionar el desempefio de los trabajadores a través de acciones que orienten a conseguir las
metas de una determinada compafia, dentro de lo cual se encuentran inmersas actividades
coordinadas para llevar a cabo la direccion y control del cumplimiento de los trabajadores de

las tareas asignadas.

Por su parte Romero (2015) sefialaba que la administracion del desempefio se trata de
un sistema que se encuentra constituido por reglas, politicas, procedimientos, procesos para
evaluar el desempeno, formatos de evaluacion del desempefio, y establecimiento de medidas
correctivas y de refuerzo para impulsar un adecuado desempefio, incluyendo medidas

preventivas que puedan mermar el grado de ejercicio de los empleados, gestion de la
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comunicacion y planes de accion para mejorar los procedimientos dentro de la organizacion,
ademas de practicas actitudinales del jefe y personal encargado de la direccidon y supervision
de los trabajadores. Administrar el desempefio implica un constante seguimiento del
desempefio de los trabajadores y el inicio de las acciones con el fin de efectivizar y mejorar el
desempefio y los resultados a nivel individual y organizacional. De esa manera, se entiende
que la administracion del desempefio se conforma de un conjunto de actividades
interrelacionadas orientadas al seguimiento y vigilancia de la elaboracion de las operaciones
de los empleados, también la regulacion y al inicio de las acciones concretas para alcanzar un

insuperable desempefio de los empleados y la compaiiia.

2.1.2.4. Finalidad de la evaluacion del desempeiio. Con la intencion de gestionar el
desempefio de los trabajadores, la direccion de las compaiias ejecutan la evaluacion del
desempefio de su capital humano, la misma que, segiin mencionaban Valdés et al. (2015),
tienen como finalidad juzgar metodolégicamente e imparcialmente el provecho o desempefio
de los trabajadores dentro de una determinada compaiiia, pudiendo identificar el nivel en que
los trabajadores logran cumplir con los requisitos o exigencias propias del cargo que
desempefian, acorde con las metas y la mision perseguida por la compafiia u organizacion, las
capacidades y destrezas con el fin de ejercer las funciones dentro del ambito laboral. Es asi
que, un modelo de evaluacion del desempefio tiene como fin conocer la medida en que los

trabajadores influyen en el logro de objetivos organizacionales.

Leyva et al. (2016) manifestaban que la valoracion del ejercicio es un subsistema que
tiene como fin controlar los resultados del ejercicio de las funciones de los trabajadores,
buscando retroalimentar al personal para propiciar un adecuado desempefio de los procesos o

funciones e identificar los posibles errores en el desempefio del personal.
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Acorde con Sapién et al. (2016), la evaluacion del desempefio busca realizar una
verificacion real del nivel de eficiencia con que realizan los trabajadores sus funciones
asignadas, se busca recopilar informacion valiosa para poder mejorar los resultados del recurso
humano dentro de la compaiiia, conocer las fortalezas y debilidades, asi como las necesidades
de capacitacion para mejorar el desempeno. En ese sentido, la evaluacion del desempefio tiene
como fin conocer y control la calidad del trabajo, asi como los conocimientos y destrezas de

los empleados en el adiestramiento de sus tareas.

2.1.2.5. Beneficios de la valoracion del desempeiio. Realizar la valoracion del
gjercicio es una estrategia relevante dentro de las organizaciones para lograr orientar mejoras
en el recurso humano, en ese sentido, Diaz et al. (2014) senalaban que la valoracion del
gjercicio laboral trae transcendentales utilidades en este caso para la empresa y para los
trabajadores de la misma, siendo su principal aporte el incremento del conocimiento de la
organizacion respecto a la manera en que se estd desarrollando el trabajo, dicha informacion
hara posible disenar y desarrollar procesos de seleccion y deteccion de trabajadores por medio
de los requerimientos de la compaifiia, asi como la implementacion de capacitaciones y
estrategias de gestion del recurso humano. Ademas, las utilidades de las evaluaciones permiten
a los trabajadores tomar conciencia sobre la manera que desempefan sus funciones y su

correspondencia con las exigencias de su puesto de trabajo.

Por su parte Chavez (2014) sefialaba que los beneficios de la valoracion del ejercicio
alcanzan a la compaiiia, el gerente y los trabajadores, en el caso de la organizacion, le permite
obtener informacion sobre el capital humano, identificando a aquellos trabajadores que tienen
deficiencias en sus funciones y necesitan de asesoramiento, ademas genera una politica de
recursos humanos, permitiendo analizar adecuadamente los ascensos al personal, ademas,

estimula la produccion y mejora los vinculos humanos en el trabajo; en el caso del jefe, la
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apreciacion del ejercicio consiente orientar mejoras en el ejercicio de sus subordinados, ademas
fomenta mejoras en la comunicacion sostenida con sus pares y personal a cargo; mientras que,
dentro de los beneficios a los trabajadores se puede mencionar que la evaluacion del desempefio
les permite conocer con claridad las reglas de la organizacion, las exigencias del puesto de

trabajo, sus fortalezas y debilidades.

Asi mismo, desde el planteamiento de Romero (2015) sefialaba que las utilidades

principales en la compaiiia son los sucesivos:

A. Utilidad en el sector de estrategias. cognitivas y técnicas detectadas en los
trabajadores, ademas, permite lograr una comunicacion mas efectiva para transmitir y
desarrollar acciones estratégicas.

B. Beneficios culturales. Evaluar el desempeno permite disponer de informacion
necesaria para aplicar estrategias de mejora que ayuden a adoptar una adecuada cultura hacia
las ganancias y el bienestar de los trabajadores, permitiendo establecer practicas conductuales
para el trabajo en equipo, enfoque hacia la satisfaccion del cliente, orientar el desarrollo del
trabajador y un espiritu competitivo.

C. Beneficios al Sistema de Gestion del Desempeiio. La valoracion del ejercicio
laboral viene a ser la herramientas del Régimen de Gestion del Desempefio a partir de la cual
se puede disefiar una metodologia consistente para mejorar el ejercicio de los empleados,
permite monitoreo de manera constante el ejercicio, trabajar sobre las fortalezas del personal,
gestionar medidas preventivas ante las amenazas suscitadas por las debilidades de los
trabajadores, asi como desarrollar planes para la direccion del recurso humano, establecer
tacticas de motivacion del recurso humano tales como reconocimientos, premios para quienes
se desempefian adecuadamente, y practicas de entrenamiento y asesoramiento para mejorar el

desempefio.
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2.1.2.6. Dimension del desempeiio. Acorde con el planteamiento de Ronquillo et al.
(2013), basados en el trabajo sobre desempefio laboral desarrollado por Hodgetts y Altman en
1993, la valoracion del ejercicio implica la evaluacion de la manera que los trabajadores
realizan sus funciones habituales asignadas por sus empleadores, lo cual requiere un analisis
detenido de aquellos componentes que evidencian la calidad y grado de cumplimiento de las
exigencias del trabajo, siendo aquellas dimensiones que caracterizan al desempefio laboral las
siguientes: Discernimiento del compromiso, calidad del trabajo, compromiso, produccion,
pericia y habilidad, y la actitud hacia la compafiia; dichas dimensiones se detallan a

continuacion:

Al. Conocimiento del trabajo. Segin la investigacion de Ronquillo et al. (2013), puede
entenderse al conocimiento del trabajo como toda aquella informaciéon que la persona ha
adquirido gracias al estudio y/o la practica, en este caso el conocimiento del trabajo implica
conocer aquellos aspectos relevantes de una determinada actividad laboral, conociendo todos
aquellos elementos necesarios para poder desempefiarse con eficiencia en una determinada

funcion, por tanto, dentro de los indicadores de esta dimensidn se encuentran los sucesivos:

A2. Comprension de labores, instrucciones y sistemdticas del trabajo. Implica
comprender la manera en que deben ejecutarse las tareas encomendadas, los procedimientos
necesarios para ejecutar con eficiencia las funciones laborales, y las técnicas de trabajo que

deben aplicarse para lograr un buen desempefio.

A3. Normas, procedimientos propios del puesto de trabajo. Implica conocer las reglas
y las operaciones determinados dentro de la compaiiia para trabajar en base a ellas de acuerdo

a las actividades que se realizan.
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A4. Toma de decisiones. Implica disponer de los datos requeridos de forma suficiente
que nos permita realizar decisiones correctas en cuanto a diversos escenarios que se presentan

al desarrollar las funciones.

B. Calidad del trabajo. Tal como manifestaban Ronquillo et al. (2013), la calidad del
trabajo es una dimension en la cual se evalia que el trabajo desarrollado cumpla con los
requerimientos necesarios para lograr resultados optimos, que se encuentren acorde con los
objetivos de la organizacion y contribuyan al alcance de los mismos, es decir, evaltia que no se
realice un trabajo a medias, sino que, las funciones ejecutadas resulten Utiles para perfeccionar

el ejercicio de la compaiiia.

Dentro de los indicadores de calidad de trabajo se consiguen meditar a los sucesivos:

B1. Eficacia laboral. Se trata de la capacidad de desarrollar acciones para conseguir
alcanzar un determinado fin, u obtener un resultado especifico, permitiendo de esa manera

alcanzar las metas determinadas dentro de la organizacion.

B2. Eficiencia en el trabajo. Esta referida a la competencia de los trabajadores para
desarrollar sus deberes de manera asertiva y lograr buenos resultados. Es conseguir los

objetivos de la compaiia estableciéndose el uso de la minima cuantia de recursos.

B3. Cumplimiento de estandares. Implica que los trabajadores puedan desempefiarse
cumpliendo los estdndares de calidad determinados dentro de las capacidades y pautas de la

compaiiia.

C. Responsabilidad. De acuerdo a lo que sefialaban Ronquillo et al. (2013), de la
disposicion, preocupacion y compromiso que tienen los trabajadores para cumplir con las tareas
encomendadas y, ademads, buscar cumplirlas en los tiempos dados y de acuerdo a los estdndares

exigidos, de esa manera, los indicadores de esta dimension son los siguientes:
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C1l. Cumplimiento de tareas. Realizar las labores encomendadas bajo los parametros

exigidos, y en el tiempo acordado.

C2. Capacitacion permanente. Buscar la actualizacion y fortalecimiento de

conocimientos y destrezas para lograr un mejor desempefio.

C3. Disposicion a la mejora. Estar dispuestos a trabajar en la adopcion de estrategias
y técnicas para poder desempefiar con mayor eficiencia las tareas y obtener cada vez mejores

resultados.

D. Productividad. Segin Ronquillo et al. (2013), se trata de la eficiencia en la
produccion, obteniendo cada vez mejores resultados con la menor cantidad de recursos
disponibles, es decir, aprovechando al maximo cada uno de los recursos. Por ende, dentro de

esta dimension se puede considerar como indicador el siguiente:

D1. Habilidad para utilizar recursos disponibles. Es decir, la posibilidad de poder
ejecutar las tareas aprovechando los recursos disponibles para lograr que sean los

suficientemente utiles para contribuir a obtener resultados positivos

E. Habilidad y destreza. De acuerdo con Ronquillo et al. (2013), esta dimension se
encuentra referida a tener la capacidad para poder desarrollar con facilidad y pertinencia una
determinada actividad, lo cual implica un conjunto de capacidades que permitan un 6ptimo
desempefio, es por ello que, intrinsecamente de esta extension se consiguen discurrir a los

sucesivos hitos:

El. Liderazgo. Se trata de las habilidades directivas para influir en el comportamiento

o realizacidon de una determinada accion.



40

E2. Capacidad para solucionar problemas. Se trata de la capacidad para examinar y
tomar decisiones que resulten adecuadas para poder dar solucion a variados contextos

problematicas que se muestren en el desempefio de las tareas.

E3. Manejo de habilidades y destrezas. Aplicar habilidades y destrezas necesarias para
lograr operar de manera Optima y obtener resultados positivos para el logro de los fines

empresariales.

F. Actitud hacia la compaiiia. Referente a esta dimension, Ronquillo et al. (2013)
manifestaban que se trata de la actitud y compromiso que presentan los empleados acerca de
conseguir con los fines empresariales, desarrollando por ende acciones positivas para lograr
tanto su buen desempefio como el de su centro de trabajo. Es asi que, intrinsecamente de esta

dimension se consiguen meditar como indicadores a los subsiguientes:

F1. Colaboracion para con el equipo. Se refiere al apoyo mutuo entre compafieros de

trabajo, acompafiado de una constante coordinacion para alcanzar una determinada meta

F2. Identificacion de objetivos. Conocer los objetivos de la organizacion y tener la

disposicion para contribuir a lograrlos.

F3. Apertura para el cambio. Tener la capacidad para adaptarse a nuevas situaciones

y procedimientos para hacer frente a los requerimientos de la sociedad.
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II. METODO

3.1. Tipo de investigacion

El presente estudio es de tipo basico, el cual, acorde con el planteamiento de Mufioz
(2011), caracteriza a aquellas investigaciones que tienen como finalidad aplicar métodos
formales de investigacion para analizar una determinada realidad innovar y generar
conocimiento en un drea especifica, es decir, analiza, interpreta, explica situaciones de la
realidad, y aporta conocimiento de caracter cientifico. En ese sentido, al realizarse la presente
investigacion con el tipo basica, se busco desarrollar el analisis de la realidad observada en el
Ministerio de Salud en torno al clima laboral y el desempefio de los empleados, ampliando el
conocimiento sobre dichas variables.

El nivel de la investigacion con el cual se realiz6 la investigacion fue el correlacional,
mismo que, segun el planteamiento de Moran y Alvarado (2010), se trata de aquel nivel que en
el que se tiene como fin establecer el vinculo presente entre dos o mas variables, o las clases
de estas, de esa manera, al conocer el comportamiento de una variable se puede predecir el
comportamiento de la otra. De esa manera, el siguiente analisis se tuvo como meta establecer
el vinculo presente entre el clima y el desempefio laboral de los empleados del Ministerio de
Salud.

El disefio bajo el cual se realizo la investigacion fue el no experimental, de corte
transversal. Siendo el disefio no experimental, tal como sefialaba Palella y Martins (2012),
aquel en el que no se manipula ninguna de las variables en estudio ni las condiciones en las
cuales se recopilaron los datos, es decir, los datos se recogen del medio natural tal y como se
presentan. Es asi que, en el presente estudio los datos referentes a las variables clima laboral y
desempefio, fueron recogidos del entorno de los empleados del Ministerio de Salud en su
entorno real sin manipular ninguna de las condiciones o influir en las variables. Mientras que,

los disefios de corte transversal, segiin Bernal (2010), vienen a ser los datos recogidos en el
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recojo de informacion del estudio el cual se realiza en un momento tnico. Por tal razén, en la

presente investigacion de la informacién recogida en un unico momento fijo dentro del afo

2021.
3.2. Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacion

La poblacion comprende el conjunto de personas, objetos o fendmenos que contienen
las caracteristicas que son materia de interés para el andlisis de un explicito estudio (Naupas et
al., 2018). La investigacion tuvo una poblacion conformada por los 310 trabajadores del area

administrativa del Ministerio de Salud en Lima.
3.2.2. Muestra

La muestra se trata del subconjunto de la poblacién que tiene las peculiaridades
representativas de la poblacion, dispone y puede brindar los datos necesarios para contrastar
las hipdtesis de la investigacion y alcanzar los objetivos planteados (Carrasco, 2018). Para
determinar la muestra se llevé a cabo un conjunto de procedimientos conocidos como
muestreo, dentro de los cuales se encuentra el muestreo probabilistico aleatorio simple, en el
cual, la muestra se determina a partir de un procedimiento de célculo de una foérmula
matematica, que permite conocer el numero de los elementos a considerar dentro de la muestra
(Valderrama, 2015). De esa manera, la muestra en el presente estudio se desarrolld por medio

de la siguiente formula:

N * Z2pq

N =
d?+(N—-1)+Z%pq
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Donde:

N: Tamaiio de la poblacion

Z: Nivel de confianza (puntuacion estandar 1.96)

pq: Varianza de la poblacion

e: indice de error muestral (estandar de 0.05) 297.724

Con lo cual :0.7725 + 0.9604 1.7329

B 310 * (1.96)%(0.5)(0.5)
~(0.05)2 % (309) + (1.96)2(0.5)(0.5)
297.724
~ 1.7329

N

N =171.806798

N=172

Por ende, la poblacion estuvo formada por 172 empleados del sector administrativo del

Ministerio de Salud en Lima
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Variables Definicion Dimensiones Indicadores Escala
Todos aquellos factores . Imphca'c’lc')n
ambientales que se perciben Relaciones Cohesion
de manera consciente por Apoyo
los trabajadores que se Autonomia
Variable desempeifian en una  Autorrealizacion Organizacion
independiente: organizacion, abarcando Presion Ordinal
Clima laboral dentro de ello las Claridad
percepciones compartidas Control
referente a las practicas, Estabilidad/Cambio Innovacion
normas y politicas de la
misma (Cardona, 2015) Confort
Conocimiento del ~ Comprension de tareas, procedimientos y técnicas del trabajo
trabajo Normas, procedimientos propios del puesto de trabajo
Toma de decisiones
Canti.dad y la calidad de Calidad del trabajo Eﬁcqcia laboral .
trabajo que es desarrollada Eficiencia en el trabajo
por una persona de una Cumplimiento de estandares
organizacion. De manera Cumplimiento de tareas
Variable habitual se entiendg al  Responsabilidad Ca‘pacite}c‘ién permanente
: ~ desempefio como la piedra Disposicion a la mejora .
dependiente: C . — e - - Ordinal
Desempefio angular de la productividad . Habilidad para gtlhz‘alr recursos disponibles
dentro de las Productividad Motivacion dirigida
organizaciones, gracias al Compromiso de servicio
cue}l es posible l(.)gra.r los Habilidad y . leerazgo
objetivos  organizaciones destreza Capacidad para solucionar problemas

(Urbano, 2018)

Manejo de habilidades y destrezas

Actitud hacia la
organizacion

Colaboracioén para con el equipo
Identificacion de objetivos
Apertura para el cambio
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3.4. Instrumentos

La técnica de recojo de la informacion a emplear fue la encuesta, que, de acuerdo con
Valderrama (2015) es una técnica ampliamente utilizada en el estudio de caracter social, en la
cual se recogen datos a partir de un formulario que es entregado a la muestra para pedir su
opinién respecto a un determinado tema en estudio, y del cual poseen conocimiento. Mientras
que, el instrumento a emplear fue el cuestionario, mismo que, es descrito por Cérdova (2018),
como un instrumento el cual se disefia en un formato fisico o digital, y estd compuesto por un
conjunto de items o preguntas entorno a las variables analizadas, sus dimensiones e

indicadores, el cual es entregado a la muestra del estudio previas indicaciones para ser llenado.

El presente estudio a realizar fue la evaluacion de la variable clima laboral, mediante el
cual se ha tomado como referencia la Escala del Clima Social Laboral (WES), la cual, tal como
sefialaba Garcia y Ortega (2014) es un instrumento elaborado por Moos en el ano 2008, en este
instrumento se analiza la percepcion de los empleados sobre las condiciones de su escenario
de trabajo, el mismo que ha sido adaptado a los requerimientos de la presente investigacion.
Este instrumento esta compuesto por 30 items, con opciones de respuesta en escala dicotomica
(Falso = 0, Verdadero = 1), agrupados en tres dimensiones: Relaciones, compuesta por tres
indicadores: Implicacion, cohesion, apoyo; Autorrealizacion, compuesta por tres razones:
Independencia, compaiia, influencia; Fijeza/permuta, con cuatro hitos: Iluminacion,

vigilancia, creacion, y confort.

Mientras que, para evaluar la variable desempefio, se usé la escala (EVADEST)
disefiada por Hodgetts y Altman en el afio 1993 y adaptada por Ronquillo et al. (2013), la cual
consta de 25 items agrupado en seis dimensiones: Comprensiéon del compromiso laboral,
conformada por los indicadores comprension de labores, instrucciones y sistematicas del

trabajo, normas, procedimientos propios del puesto de trabajo, y toma de decisiones; calidad
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del trabajo, compuesta por los indicadores: Eficacia laboral, eficiencia en el trabajo, y
obediencia de modelos; responsabilidad, compuesta por los indicadores: Cumplimiento de
tareas, adiestramiento permanente, y practica al perfeccionamiento; productividad, constituida
por los indicadores: Habilidad para utilizar recursos disponibles, motivacion dirigida,
responsabilidad de asistencia; la dimension habilidad y destreza, constituida por los
indicadores: Liderazgo, capacidad para remediar dificultades, manejo de habilidades y
destrezas; y la dimension cualidad hacia la compafiia, compuesta por los hitos: Ayuda para con
el dispositivo; identificacion de objetivos; y apertura para el cambio. Empleando una escala de

respuestas dicotdmica, en donde O=Falso, y 1=Verdadero.

3.5. Procedimientos

Se envid una solicitud al area correspondiente para obtener el permiso de realizar el
estudio en la institucion, posterior a ello, disponiendo de los instrumentos debidamente
validados y confiabilizados se procedid a coordinar la aplicacion de los instrumentos, la cual
fue realizada via web, debido al contexto actual de medidas sanitarias por la pandemia
enfrentada a nivel mundial, brindando a los miembros de la muestra las indicaciones
correspondientes, una vez recogida la informacion mediante los cuestionarios, fue llevada a
una base de datos en el programa Excel, llevando luego dicha base de datos al programa SPSS

para ser analizados estadisticamente.

3.6. Analisis de datos

El estudio estadistico de la informacion se realizd0 mediante el programa SPSS,
haciendo uso de la estadistica inferencial. En primer lugar, se efectud la prueba de normalidad
a los datos de las variables, con lo cual fue posible determinar si se us6 una prueba paramétrica

0 no paramétrica para alcanzar los objetivos del estudio, de esa manera, al elegirse y aplicarse
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la prueba estadistica correspondiente, los resultados se presentaron por medio de tablas, cuyos

valores seran descifrados en base a cada uno de los objetivos del estudio.

3.7. Consideraciones éticas

La investigacion fue desarrollada cumpliendo con principios que aseguren un estudio
basado en la ética. De esa manera, desde la recopilacion de la informacion y registro de su
contenido en el estudio se ha respetado la propiedad intelectual, por lo cual, la informacion
plasmada ha sido citada y referenciada de manera oportuna, reconociendo la autoria de cada

fuente bibliografica empleada. Ademas, se han seguido los siguientes principios:

3.7.1. Libertad

Los encuestados participaron de manera voluntaria y con total autonomia, de esa
manera, antes de aplicar el cuestionario se les dio la oportunidad de elegir su participacion

libremente, sin ningun tipo de coaccion.

3.7.2. Beneficencia

Con la investigacion se busco derivar en beneficios para mejorar la situacion de las
condiciones en las que se desenvuelven las personas inmersas en la investigacion, evitando que

se produzca algun tipo de consecuencia negativa para los participantes en el estudio.

3.7.3. Veracidad

Se les inform6 con veracidad a los miembros de la muestra los motivos de la
investigacion. Ademas, al momento de presentar los resultados y determinar las conclusiones
se realizo de manera fidedigna tal y como se hallaron, sin manipular la informacion o resultados

a conveniencia del investigador.
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3.7.4. Confidencialidad

La informacion a recolectar fue usada solo con fines de investigacion, manteniendo en

estricto privado las respuestas e identidad de los participantes.
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IV.  RESULTADOS

4.1.  Analisis de resultados descriptivos
4.1.1. Resultados descriptivos de la variable Clima Laboral

Con el fin de conseguir las metas establecidas en la primera parte del presente informe,
se procedid a realizar la tabulacion del instrumento de medicion para la variable Clima Laboral.
Asimismo, se procedid a realizar la valoracion aritmética en tres niveles (inadecuado, regular
y adecuado) tanto para la variable de forma conjunta como de forma individualizado para cada

una de las dimensiones que la conforman.

Tabla 1

Analisis de frecuencias del Clima Laboral

. . Rango o
Calificacion Desde Hasta Frec. %0
Inadecuado 0 10 63 36.6%

Regular 11 21 60 34.9%
Adecuado 22 30 49 28.5%
Total 172 100.0%
Figura 1
Andlisis de frecuencias de variable Clima Laboral
40.00% 0
36.6% 34.9%
35.00%
30.00% 28.5%
25.00%
H [nadecuado
20.00% = Regular
15.00% = Adecuado
10.00%
5.00%
0.00%

Clima Laboral



50

En la tabla 1 podemos ver que el andlisis de frecuencia tomo6 en consideracion la
sumatoria de respuestas total para todas las preguntas del primer instrumento, tomando en
consideracion tres rangos por los cuales se configuran los niveles de inadecuado, regular y
adecuado. Asi, tanto en esta como en la figura 1, se evidencia que el grupo mayoritario es el
nivel inadecuado con un total de 36.6%, que el siguiente grupo es el nivel regular con el 34.9%

y que el grupo minoritario es el nivel adecuado, con un 28.5% de las respuestas.

Si bien se pueden notar ciertas diferencias en todos estos grupos, la distancia en los
porcentajes no es demasiado alta. La tendencia hacia un nivel inadecuado, aunque resaltante,
no es por completo absoluta en tanto la distribucidon entre el conjunto mayor y el grupo
minoritario se distancian solo por un 8.1% de diferencia. A fin de obtener una mayor
interpretacion para subsecuentemente realizar una correcta discusion de resultados, enseguida,

se exponen los resultados por cada una de las dimensiones que conforman esta variable.

Tabla 2

Analisis de frecuencias de dimension Relaciones

Rango

Calificacion Desde Hasta Frec. %
Inadecuado 0 3 73 42.4%
Regular 4 7 65 37.8%
Adecuado 8 9 34 19.8%

Total 172 100.0%
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Figura 2

Andlisis de frecuencias de dimension Relaciones
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Tanto en la tabla 2 como en la figura 2 se puede ver la distribucion de frecuencias para
las respuestas brindadas acerca de la dimension Relaciones. En esta, se reconoce que el grupo
mayoritario, con el 42.4%, es el nivel inadecuado, que el segundo grupo es el nivel regular con
el 37.8% y que el grupo minoritario, con una amplia diferencia, es el nivel adecuado,
obteniendo un 19.8% del total. Con ello, se evidencia que la tendencia total de las respuestas

es negativa de acuerdo a los pardmetros especificados.

Esta distribucion de las sumatorias se debe, en mayor medida, a lo que se ha obtenido
en la pregunta 2, de donde se logra interpretar que la mayor parte de los trabajadores reconoce
que no ponen el mayor esfuerzo en lo que hacen, generando una implicacion baja del individuo
hacia las necesidades organizacionales. Por otra parte, en lo que corresponde a los niveles
regulares de la distribucion, se sostienen en mayor medida por la pregunta 9, que hace alusioén
al indicador de apoyo; en este, se evidencia que hay una vision dividida respecto a si los jefes
afirman verdaderamente a sus empleados. Finalmente, la cantidad del nivel adecuado se debe
en mayor medida a las respuestas de la pregunta 7, que, aunque con una diferencia minima, la

mayoria afirma que reciben felicitaciones de sus jefes al hacer algo bien.
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Tabla 3

Andlisis de frecuencias de dimension Autorrealizacion

Rango
Desde Hasta
Inadecuado 0 3 76 44.2%
Regular 4 7 60 34.9%

Adecuado 8 9 36 20.9%
Total 172 100.0%

Calificacion Frec. %

Figura 3

Andlisis de frecuencias dimension Autorrealizacion
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En la tabla 3 y figura 3 se logra evidenciar la distribucion de las frecuencias para las
respuestas acerca de la dimension Autorrealizacion. En esta, se observa que el grupo
mayoritario, con el 44.2%, es el nivel inadecuado, que el segundo grupo es el nivel regular con
el 34.9% y que el grupo minoritario, con una diferencia mayor, es el nivel adecuado, obteniendo
el 20.9% de las respuestas. Con ello, se evidencia que las respuestas tienden a calificar los

items de esta dimension de forma negativa.

Esta distribucioén de sumatorias se debe a la forma en la que se han respondido cada uno

de los items que conforman la dimension especifica dentro del instrumento de recojo de la



53

informacion. De esa forma, en donde se obtuvo la mayor parte de las respuestas negativas es
en la pregunta 13, que pertenece al indicador organizacion, en tanto se reconoce que los
trabajadores no estan presentando demasiado atencion al resultado final de sus labores. Por otra
parte, los niveles medios se deben en mayor medida las respuestas a la pregunta 17, donde la
mitad de los trabajadores reconoce que pueden realizar un buen trabajo tomandose con calma;
con lo que la perspectiva de la presion resulta dividida de forma equitativa. Finalmente, la
mayor vision positiva se concentra en la pregunta 14, donde mas de la mitad indic6é que sus

grupos de trabajo si realizan una labor eficiente y practica.

Tabla 4

Analisis de frecuencias de dimension Estabilidad/Cambio

Rango
Desde Hasta
Inadecuado 0 4 72 41.9%
Regular 5 9 67 39.0%
Adecuado 10 12 33 19.2%
Total 172 100.0%

Calificacion Frec. %

Figura 4

Andlisis de frecuencias de la dimension Estabilidad/Cambio
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En la tabla 4 y figura 4 se observa la distribucion de las frecuencias para las respuestas
que componen la perspectiva general para la dimension Estabilidad/Cambio. En esta, se
evidencia que el grupo mayoritario, con el 41.9%, es el nivel inadecuado, que el segundo grupo
es el nivel regular con el 39% y que el grupo minoritario, con una amplia diferencia, es el nivel
adecuado, que obtuvo el 19.2% de la muestra. Con ello, se demuestra que las respuestas tienden

a calificar los items de manera negativa para los que conforman esta dimension.

Esta distribucion de sumatorias se debe a la manera en la que se han realizado las
respuestas para cada uno de los items que conforman esta dimension dentro del instrumento de
recojo de informacion. De esa forma, en donde la mayor parte de las respuestas es negativa es
en la pregunta 19, que corresponde al indicador Claridad, de donde se infiere que las
actividades no se encuentran bien planificadas. Asimismo, la mayor sumatoria, y con una
distribucion equitativa entre las respuestas negativas y positivas, se encontrd en la pregunta 21,
de la cual se desprende una perspectiva dividida respecto a que si los empleados reciben una

explicacion clara y detallada de las labores que deben realizar.

4.1.2. Resultados descriptivos de la variable Desempeiio

Con la finalidad de conseguir los metas expuestos en la primera parte del presente
informe, se procedid a realizar la tabulacion del instrumento de medicion para la variable
Desempefio. Asimismo, se procedid a realizar la valoracién aritmética en tres niveles
(deficiente, regular y eficiente) tanto para la variable de forma conjunta como de forma

individualizado para cada una de las dimensiones que la conforman.
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Tabla 5

Andlisis de frecuencias de la variable Desemperio

. . Rango
Calificacion Frec. Y,
Desde Hasta /o
Deficiente 0 7 73 42.4%
Regular 8 15 36 20.9%
Eficiente 16 25 63 36.6%
Total 172 100.0%
Figura 5
Andlisis de frecuencias de variable Desemperio
45.00% 42.4%
40.00% 36.6%
35.00%
30.00%
25.00% 20.9% m Deficiente
20.00% u Regular
15.00% = Eficiente
10.00%
5.00%
0.00%

Desempefio

En la tabla 5 podemos ver puede observar que el andlisis de frecuencia tomo en
consideracion la sumatoria de respuestas total para todas las preguntas del segundo instrumento
de recoleccion de datos, tomando asi tres rangos por los cuales se configuran los niveles
deficientes, regular y eficiente. Asi, tanto en esta como en la figura 5, se evidencia que el grupo
mayoritario es el nivel deficiente con un 42.6%, que el siguiente grupo es el nivel eficiente con

el 36.6% y que el grupo minoritario es el nivel regular, con un 20.9% de las respuestas.

Si bien se pueden notar ciertas diferencias en todos estos grupos, la distancia en los

porcentajes en algunos casos es bastante amplia. La tendencia, sin embargo, se evidencia en la
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diferencia existente entre los niveles deficiente y eficiente, siendo mayor la columna de la
primera de estas, las cuales se distancia por un 5.8% de las respuestas. A fin de obtener una
mayor interpretacion para subsecuentemente realizar una correcta discusion, a continuacion, se

exponen los resultados por cada una de las dimensiones que conforman esta segunda variable.

Tabla 6

Andlisis de frecuencias de dimension Conocimiento del trabajo

. . Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Deficiente 0 1 81 47.1%
Regular 2 4 59 34.3%
Eficiente 5 5 32 18.6%
Total 172 100.0%
Figura 6

Analisis de frecuencias de la dimension Conocimiento del trabajo
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Tanto en la tabla 6 como en la figura 6 se logra demostrar que la distribucion de las
frecuencias para las respuestas acerca de la dimension Conocimiento del trabajo. En esta, se
observa que el grupo mayoritario, con el 47.1%, es el nivel deficiente, que el segundo grupo es

el nivel regular con el 34.3% y que el grupo minoritario, con una diferencia mayor, es el nivel
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eficiente, obteniendo el 18.6% de las respuestas. Con ello, se evidencia que las respuestas

tienden a calificar los items de esta dimension de forma negativa.

Esta distribucion de sumatoria se debe a la forma en la que se han respondido cada uno
de los items que conforman la dimension especifica dentro del instrumento de recojo de
informacion. De esa forma, en donde se obtuvo la mayor parte de las respuestas negativas es
en la pregunta 1, por la cual se desprende que la mayor cantidad de trabajadores reconoce no
contar con los conocimiento necesarios o suficientes para cumplir con las labores
correspondientes a sus puestos. A su vez, la pregunta que obtuvo la sumatoria media en esta
dimension es la del item 4, de la cual se reconoce que los trabajadores no se encuentran
interesados en dar su punto de vista para la toma de decisiones de la organizacion. Finalmente,
la pregunta con una sumatoria mayor, pero con una mayoria en la visién negativa es la pregunta
3, de la cual se evidencia que los trabajadores encuentran complicado realizar los

procedimientos para las actividades laborales.

Tabla 7

Analisis de frecuencias de dimension Calidad del trabajo

. . Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Deficiente 0 1 88 51.2%
Regular 2 3 58 33.7%
Eficiente 4 4 26 15.1%

Total 172 100.0%
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Figura 7

Analisis de frecuencias dimension Calidad del trabajo
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En la tabla 7 y la figura 7 se reconoce la distribucion de las frecuencias para las
respuestas acerca de la dimension Calidad del trabajo. En estas, se observa que el grupo
mayoritario, con el 51.2%, es el nivel deficiente, que el segundo es el nivel regular con el 33.7%
y que el grupo minoritario, con una amplia diferencia, es el nivel eficiente, obteniendo el 15.1%
de las respuestas. Con ello, se evidencia que las respuestas tienden a calificar los items de esta

dimension de forma negativa.

Esta distribucion de sumatorias se debe a la manera en la se han respondido cada uno
de los items que conforman esta dimension dentro del instrumento de recojo de informacion.
De esa forma, en donde se obtuvo la mayor parte de las respuestas negativas es en la pregunta
9, por la cual se desprende que no se sigue un cumplimiento de estandares basicos pues los
trabajadores no son capaces de reconocer si su trabajo estd bien hecho. Por otra parte, la
pregunta mas cercana a la media es la del item 7, sobre el indicador Eficiencia, de la cual se
desprende que los trabajadores no se preocupan por el hecho de que los recursos sean bien

aprovechados. Por otra parte, la mayor sumatoria se obtuvo en la pregunta 8, sin embargo, esta
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continu6 siendo mayoritariamente negativa, de la cual se infiere que los trabajadores no

persisten hasta alcanzar la meta fijada por la organizacion.

Tabla 8

Andlisis de frecuencias de dimension Responsabilidad

: ., Rango o
Calificacion Desde Hasta Frec. %0
Deficiente 0 1 97 56.4%
Regular 2 2 37 21.5%
Eficiente 3 3 38 22.1%
Total 172 100.0%
Figura 8
Andlisis de frecuencias del Responsabilidad
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Responsabilidad

En la tabla 8 y en la figura 8 se evidencia la distribucion de las frecuencias para las
respuestas acerca de la dimension Responsabilidad. En estas, se observa que el grupo
mayoritario, con el 56.4%, es el nivel deficiente, que el segundo es el nivel eficiente con el
22.1% y que el grupo minoritario, con una diferencia minima con la anterior, es el nivel regular
con el 21.5% de las respuestas. Con ello, se evidencia que las respuestas tienden a calificar los

items de esta dimension de forma negativa.
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Esta distribucion de sumatoria se debe a la manera en la que se han respondida cada
uno de los items que conforman esta dimensién dentro del instrumento de recojo de
informacion. De esa forma, en donde se obtuvo la mayor parte de las respuestas negativas es
la pregunta 10, perteneciente al indicador Complimiento de tareas, por la cual se infiere que
los trabajadores no se sienten responsables por las tareas que le son asignadas. La pregunta con
la media de las respuestas es la del item 11, perteneciente al indicador Capacitacion
permanente, de la cual se desprende que los trabajadores no se preocupan por ir a cursos de
capacitacion para mejorar sus capacidades. Finalmente, la pregunta con la mayor cantidad de
respuestas positiva, aunque sigue siendo mayormente negativa, es la del item 12, del indicador
Disposicion a la mejora, por la cual se evidencia que los trabajadores no aplican lo que

aprenden en talleres o capacitaciones recientemente obtenidas.

Tabla 9

Andlisis de frecuencias de dimension Productividad

. . Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Deficiente 0 1 100 58.1%
Regular 2 2 36 20.9%
Eficiente 3 3 36 20.9%

Total 172 100.0%
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Figura 9

Analisis de frecuencias de dimension Productividad
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En la tabla 9 y en la figura 9 se muestra la distribucion de las frecuencias para las
respuestas acerca de la dimension Productividad. En estas, se muestra que el grupo mayoritario,
con el 58.1%, es el nivel deficiente, y que tanto el segundo como el tercer grupo, pertenecientes
a los niveles regular y eficiente, cuentan cada uno con el 20.9% de las respuestas. Con ello, se

evidencia que las respuestas tienden a calificar los items de esta dimension de forma negativa.

Esta distribucion de sumatorias se debe a la forma en la que se han respondido a cada
uno de los items que conforman la dimension Productividad dentro del instrumento recoleccion
de datos. De esa forma, en donde se obtuvo la mayor parte de las respuestas negativas es la
pregunta 13, por la cual se desprende que los trabajadores no buscan utilizar los recursos
asignados de la forma mas eficiente posible, provocando el desperdicio de los mismos. A su
vez, la pregunta con la media de las respuestas es la del item 15, perteneciente al indicador
Compromiso de servicio, por la cual se desprende que los trabajadores no aprovechan las
conformidades de progreso para optimar su productividad. Por tultimo, con mas de la mitad de
respuestas negativas, es la pregunta 14 con la mayor sumatoria, de la cual se desprende que los

trabajadores no se encuentran motivados para alcanzar mejores resultados para la organizacion.
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Tabla 10

Andlisis de frecuencias de dimension Habilidad y destreza

Rango
Desde Hasta
Deficiente 0 1 76 44.2%
Regular 2 3 40 23.3%
Eficiente 4 5 56 32.6%
Total 172 100.0%

Calificacion Frec. %

Figura 10

Andalisis de frecuencias dimension Habilidad y destreza
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Tanto en la tabla 10 como en la figura 10 se muestra la distribucion de las frecuencias
para las respuestas acerca de la dimension Habilidad y destreza. En estas, se evidencia que el
grupo mayoritario, con el 44.2%, es el nivel deficiente, que el segundo grupo es el nivel
eficiente con el 32.6% y que el grupo minoritario es el nivel regular con el 23.3% de las
respuestas. Con ello, se evidencia que las respuestas tienden a calificar los items de esta

dimension de forma negativa.

Esta distribucidon de sumatorias se debe a la forma en la que se han respondido a cada

uno de los items que conforma esta dimension dentro del instrumento de recojo de informacion.
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De esa forma, en donde se obtuvo la mayor parte de las respuestas negativas es la pregunta 19,
perteneciente al indicador Manejo de habilidad y destreza, por la cual se desprende que a los
trabajadores les lleva demasiado tiempo realizar las actividades propias de sus labores
cotidianas. A su vez, la media de las respuestas se encontrd en la pregunta 18, por la cual se
entiende que los trabajadores no ayudan a sus compaifieros al momento de buscar soluciones a
diferentes problemas dentro de las actividades laborales. Finalmente, la mayor sumatoria,
aunque con una mayoria negativa, se obtuvo en la pregunta 17, por la cual se entiende que los

trabajadores no tienen facilidad suficiente para resolver problemas propios de su puesto laboral.

Tabla 11

Andlisis de frecuencias de dimension Actitud hacia la organizacion

Rango

Calificacién Desde Hasta Frec. %
Deficiente 0 1 78 45.3%
Regular 2 3 46 26.7%
Eficiente 4 5 48 27.9%
Total 172 100.0%
Figura 11

Andlisis de frecuencias del Actitud hacia la organizacion
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En la tabla 11 y en la figura 11 se muestra la distribucién de las frecuencias para las
respuestas acerca de la dimension Actitud hacia la organizacion. En estas, se evidencia que el
grupo mayoritario, con el 45.3%, es el nivel deficiente, que el segundo grupo es el nivel
eficiente con el 27.9% y que el grupo minoritario es el nivel regular con el 26.7% de las
respuestas. Con ello, se evidencia que las respuestas tienden a calificar los items de esta

dimension de forma negativa.

Esta distribucion de sumatorias se debe a la manera en la que se han respondido a cada
una de las preguntas que conforman la dimensiéon Actitud hacia la organizacion dentro del
instrumento de recojo de datos de la segunda variable. De esa forma, en donde se obtuvo la
mayor parte de las respuestas negativas es la pregunta 25, de la cual se desprende que los
trabajadores no buscan capacitarse de manera constante pues no buscan asumir nuevas
responsabilidades en la organizacion. Luego, la pregunta que obtuvo la media de las respuestas
es la del item 24, por la cual se destaca que los trabajadores no tienen interés en superarse a si
mismos. Por tltimo, la sumatoria mayor se obtuvo en la pregunta 22, perteneciente al indicador
Colaboracion para con el equipo, de la cual se desprende que los trabajadores no promueven la

colaboracion dentro de las actividades laborales.

4.2.  Analisis de resultados inferencial

4.2.1. Prueba de normalidad

Antes de iniciar con el analisis inferencial, es menester verificar la normalidad en la
reparticion de la informacion recogida de cada una de las variables; esto, pues, permitird
entender cuales son los estadisticos correctos a utilizar. De esa forma, al tratarse de una muestra
compuesta por un total de 172 (n > 50) elementos encuestados se dedico la prueba de
normalidad Kolmogorov-Smirnov, por el cual se siguen los siguientes criterios de

contrastacion de hipotesis:
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Ho: La distribucion de datos es normal (p-value > 0.05)

Ha: La distribucién no es normal (p-value < 0.05)

Tabla 12

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl. Sig.
Clima laboral 0.92 172 0.01
Desempeiio 0.174 172 0.00

De los resultados de la tabla 12 se logra inferir que las variables Clima Laboral y
Desempefio siguen una distribucion normal puesto que el coeficiente de significacion y p-valor
es de 0.001 y 0.000, respectivamente, los cuales resultan menor a 0.05. De tal manera, se
comprende que, para la determinacion de las correspondencias entre las variables y
dimensiones, es necesario utilizar una prueba de correlacion no paramétrica. En ese sentido, en
las siguientes lineas, la data obtenida serd cruzada por medio de la prueba estadistica Rho de

Spearman a fin de alcanzar los objetivos planteados al inicio de la presente investigacion.

Objetivo especifico 1: Analizar la asociacion entre las relaciones y desempefio de los

trabajadores del Ministerio de Salud, Lima, 2021.

Ho: No existe asociacidon significativa entre las relaciones y desempefio de los

trabajadores del Ministerio de Salud, Lima, 2021.

Ha: Existe asociacion significativa entre las relaciones y desempeiio de los trabajadores

del Ministerio de Salud, Lima, 2021.
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Tabla 13

Correlacion entre la dimension Relaciones y la variable Desempernio

Relaciones Desempefio

Coeficiente de correlacion 1.000 472
Relaciones Sig. (bilateral) .000
N 172 172
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion 472 1.000
Desempefio Sig. (bilateral) .000
N 172 172

De acuerdo con la tabla 13, la prueba de correlacion de Rho Spearman demuestra que el
coeficiente de vinculo entre la dimension Relaciones y la variable Desempefio se representa
con el valor de 0.472 con una significancia o p-valor de 0.000, el cual resulta menor a 0.05 con
lo cual es factible rechazar la hipotesis nula (Ho). Asi, con un nivel de confianza del 99%, es
factible coincidir con la hipotesis alterna (Ha): Existe asociacion reveladora entre las relaciones

y desempefio de los trabajadores del Ministerio de Salud, Lima, 2021.

Objetivo especifico 2: Definir la relacion entre la autorrealizacion y desempefio de los

trabajadores del Ministerio de Salud, Lima, 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre la autorrealizacion y desempefio de los

trabajadores del Ministerio de Salud, Lima, 2021.

Ha: Existe relacion significativa entre la autorrealizacion y desempefio de los

trabajadores del Ministerio de Salud, Lima, 2021.
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Tabla 14

Correlacion entre la dimension Autorrealizacion y la variable Desemperio

Autorrealizacion Desempeio

Coeficiente de

_ 1.000 ,502
correlacion
Autorrealizacion
Sig. (bilateral) .000
Rho de N 172 172
Spearman Coeficiente de
_ ,502 1.000
correlacion
Desempeiio
Sig. (bilateral) .000
N 172 172

De acuerdo con la tabla 14, la prueba de correlacion de Rho Spearman demuestra que el
coeficiente de vinculacion entre la dimension Autorrealizacion y la variable Desempeio se
representa con el valor de 0.502 con una significancia o p-valor de 0.000, el cual resulta menor
a 0.05 con lo cual es factible rechazar la hipotesis nula (Ho). Asi, con un nivel de confianza del
99%, es factible coincidir con la hipdtesis alterna (Ha): Existe vinculo significativo entre la

autorrealizacion y desempefio de los trabajadores del Ministerio de Salud, Lima, 2021.
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Objetivo especifico 3: Establecer el vinculo entre la estabilidad/cambio y desempefio

de los empleados del Ministerio de Salud, Lima, 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre la estabilidad/cambio y desempefio de los

trabajadores del Ministerio de Salud, Lima, 2021.

Ha: Existe relacion significativa entre la estabilidad/cambio y desempeiio de los

trabajadores del Ministerio de Salud, Lima, 2021.

Tabla 15

Correlacion entre la dimension Estabilidad/Cambio y la variable Desemperio

Estabilidad/Cambio Desempeio

Coeficiente de

) 1.000 ,510

correlacion

Estabilidad/Cambio
Sig. (bilateral) .000
Rho de N 172 172
Spearman Coeficiente de
,510 1.000
correlacion
Desempeiio
Sig. (bilateral) .000

N 172 172

De acuerdo con la tabla 15, la prueba de correlacion de Rho Spearman demuestra que el
coeficiente de vinculacion entre la dimension Estabilidad/Cambio y la variable Desempefio se
representa con el valor de 0.510 con una significancia o p-valor de 0.000, el cual resulta menor
a 0.05 con lo cual es factible rechazar la hip6tesis nula (Ho). Asi, con un nivel de confianza del
99%, es factible coincidir con la hipotesis alterna (Ha): Existe vinculo significativo entre la

estabilidad/cambio y desempefio de los trabajadores del Ministerio de Salud, Lima, 2021.
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Objetivo general: Determinar el vinculo entre el clima laboral y desempeiio de los

empleados del Ministerio de Salud, Lima 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre el clima laboral y desempefio de los

trabajadores del Ministerio de Salud, Lima 2021.

Ha: Existe relacion significativa entre el clima laboral y desempefio de los trabajadores

del Ministerio de Salud, Lima 2021.

Tabla 16

Correlacion entre la variable Clima Laboral y la variable Desemperio

Clima
Desempernio
laboral
. Coeficiente de correlacion 1.000 ,515
Clima
Sig. (bilateral) .000
laboral
N 172 172
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion 515 1.000
Desempefio Sig. (bilateral) .000
N 172 172

De acuerdo con la tabla 16, la prueba de correlacion de Rho Spearman demuestra que el
coeficiente de vinculacion entre la variable Clima Laboral y la variable Desempefio se
representa con el valor de 0.515 con una significancia o p-valor de 0.000, el cual resulta menor
a 0.05 con lo cual es factible rechazar la hipotesis nula (Ho). Asi, con un nivel de confianza del
99%, es factible coincidir con la hipotesis alterna (Ha): Existe vinculo significativo entre el

clima laboral y desempefio de los trabajadores del Ministerio de Salud, Lima 2021.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

En lo correspondiente al primer objetivo especifico, se analizaron los datos
correspondientes a la dimension vinculo perteneciente a la primera variable en relacion a la
data de la segunda variable, desempefio, desde la percepcion de los trabajadores del Ministerio
de Salud, ubicado en Lima. Los resultados, tras la aplicacion del Rho de Spearman,
demostraron que cuentan con un coeficiente de correlacion de 0.472 y una significancia
bilateral o p-valor de 0.000, con lo cual se verifico la hipdtesis alterna. De esa forma, se alcanzé
a la afirmacion de que hay asociacion indicadora entre las vinculaciones del desempefio de los

empleados del Ministerio de Salud, Lima 2021.

Este resultado muestra coincidencias con lo hallado en investigaciones precedentes
tanto a nivel internacional como nacional. Asi, es de mencionar el trabajo de Soldérzano et al.
(2020), en donde los niveles bajos para el clima laboral contaron con una vinculacion
indicadora con el desempefio de los empleados de una empresa ecuatoriana; en esta se reconoce
la importancia de la forma en la que las relaciones dentro de la empresa afectan el desempeiio
de los 27 funcionarios encuestados. A su vez, en el marco nacional, se reconoce el trabajo de
Ruiz (2021), en donde el estudio sobre los trabajadores del Hospital Luis Heysen Inchdustegui
de Essalud en Lambayeque, donde si bien no se reconoci6 una reciprocidad entre el desempefio
y el Clima laboral, marcado por las correlaciones, con un p-valor de 0.097, los valores se

presentaron igualmente bajos para los indicadores que la conforman.

La correlacion encontrada entre la primera dimension y la segunda variable es posible
reconocerla desde la aproximacion tedrica que se realiza sobre los conceptos de las mismas.
De esa forma es de mencionar que Zuiiga (2020) reconoce en las relaciones un medio por el
cual cada uno de los individuos encuentra una red de apoyo por la cual es factible realizar las

funciones sobre las cuales se enfocan sus actividades laborales, siendo asi necesario para
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obtener mejores resultados de acuerdo a los indicadores organizacionales. En ese sentido, esta
muestra notoria relacion con el desempefio laboral pues, desde la perspectiva de Urbano (2018),
esta variable se corresponde con los efectos que obtienen los empleados en el marco de las

diligencias laborales, reconociendo en este la cantidad y la disposicion de estos.

Las relaciones interpersonales positivas en el lugar de trabajo pueden mejorar el
bienestar emocional de los empleados y crear un ambiente laboral més satisfactorio, lo que
puede motivar a los trabajadores a hacer un mejor trabajo. Por el contrario, las relaciones
interpersonales negativas, como la falta de comunicacion, la falta de apoyo y el conflicto
interpersonal, pueden poseer un resultado negativo en el desempefio laboral, aumentar la tasa
de ausentismo y disminuir la productividad de los empleados. La calidad de las vinculaciones
interpersonales en el sitio que se labora consigue poseer un efecto significativo en el
desempefio de las labores de los empleados y, por ello, también en la produccion de la
compaiiia. Es importante que los empleadores fomenten un ambiente laboral positivo y que los

empleados trabajen juntos para construir relaciones interpersonales saludables y productivas.

En lo que respecta al segundo objetivo especifico, se examinaron la informaciéon
recogida por medio de la dimension autorrealizacidn, perteneciente a la primera variable, en
vinculacion a la data de la segunda variable, desempefio, desde la percepcion de los empleados
del Ministerio de Salud, ubicado en Lima. Los efectos, tras la aplicacion de Rho de Spearman,
demostraron que cuentan con un factor de reciprocidad de 0.502 y una significancia bilateral o
p-valor de 0.000, con lo cual se verificé la hipotesis alterna. De esa forma, se puede afirmar de
que hay vinculacion significativa entre la autorrealizacion y desempefio de los trabajadores del

Ministerio de Salud, Lima, 2021.

Este resultado es bastante cercano a lo hallado en investigaciones realizadas con

muestras procedentes de diferentes espacios. Asi, dentro del marco internacional, se cuenta con
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el trabajo de Alvarez et al. (2019) abordé la realidad sobre 27 funcionarios de una empresa
colombiana y sobre la cual se llegd a la conclusidon que hay una correlacion significativa entre
los elementos del clima laboral, de la cual se desprende la autorrealizacion, y los del desempefio
laboral. A su vez, dentro del marco nacional, se cuenta con el antecedente de Pizarro (2019),
en donde se trabajo sobre la data recopilada del hospital regional Virgen de Fatima, ubicada en
Chachapoyas, y de la cual se desprendié un factor de reciprocidad de Pearson de 0.691 entre
las variables clima laboral, de la cual se desprende la dimension autorrealizacion, y el

desempefio.

La correlacion existente entre la segunda dimension y la segunda variable se reconoce,
incluso, desde el abordaje tedrico que se tiene de estos. En ese sentido, desde la perspectiva de
Cerezo (2015) se desprende que la autorrealizacion implica una perspectiva unida entre lo que
se realiza para la organizacion y la forma en la que esta se alinea con los objetivos personales,
profesionales o académicos, siendo ello parte de la busqueda de superacion propia de cada uno
de los trabajadores. Junto a ello, se reconoce la conceptualizacion de Rivero (2019) para quien
el desempefio laboral es expresion factica de la implicacion entre el individuo y las necesidades
organizacionales, en tanto las competencias y objetivos personales encuentran en las tareas

laborales un medio por el cual alcanzar la superacion planteada como meta propia.

En el contexto laboral, la autorrealizacién se relaciona con la capacidad de los
empleados para alcanzar sus metas y lograr un sentido de realizacion en el trabajo. Cuando los
empleados tienen la oportunidad de realizar su potencial, pueden sentirse mas motivados y
comprometidos con su trabajo, lo que puede tener un impacto positivo en su desempeiio
laboral. Cuando los empleados se sienten insatisfechos con su trabajo y no tienen la
oportunidad de utilizar sus habilidades y talentos, pueden experimentar un sentido de
frustracion y falta de proposito en el trabajo. Esto puede afectar negativamente su desempefio

laboral, ya que pueden sentirse menos motivados y comprometidos con su trabajo.
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En lo correspondiente al tercer objetivo especifico, se analiz6 la informacion
recolectada acerca de la dimension estabilidad/cambio, perteneciente a la variable clima
laboral, y la variable desempeio, todo ello desde la perspectiva de los trabajadores del
Ministerio de Salud, ubicado en Lima. Los resultados, tras la aplicacion de Rho de Spearman,
demostraron que cuentan con un coeficiente de correlacion de 0.510 y una significancia
bilateral o p-valor de 0.000, con lo cual se verifico la hipotesis alterna. Es asi que se logrd
afirmar que existe relacion significativa entre la estabilidad/cambio y desempefio de los

trabajadores del Ministerio de Salud, Lima, 2021.

Este resultado es bastante coherente con lo que se ha encontrado en investigaciones
realizadas sobre muestras procedentes de contextos distintos a nivel internacional y a nivel
nacional; de esa forma, en el marco internacional se cuenta con el trabajo de Gonzalez y
Morales (2020), quien estudio una muestra de trabajadores publicos de Ecuador, reconocieron
una relacion marcada por el coeficiente de 0.959, implicando asi tanto el desempefio laboral
como la capacidad de adaptacion al cambio entre los elementos de la muestra encuestada. Por
otro lado, en lo que respecta al marco nacional, Rios (2018) desarroll6 una investigacion sobre
el personal administrativo en la Direccién de la Red de Salud de Lima Norte, de la cual se
reconocid una relacion positiva y significativa entre las variables de clima laboral y desempefio,
asi como de las dimensiones que la conforman, siendo coincidente con lo expresado en el

parrafo anterior.

El encontrar un coeficiente de correlacion entre la data recolectada a partir de la muestra
estudiada corrobora la relacién que se puede identificar desde la conceptualizacion de los
elementos de cada entrada informacional. Asi, Cerezo et al. (2015) refiere que la
estabilidad/cambio implica la capacidad de los trabajadores para alcanzar los objetivos
organizacionales en diferentes condiciones laborales, siendo estos marcados por las variaciones

propias de la realidad natural o del mercado, asi como la del crecimiento mismo de la
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organizacion. Esto, pues, implica una afectacion importante en el desempeio laboral en tanto
esta se define, desde la perspectiva de Cedefio y Arroyo (2018), por la cual esta implica un
conjunto de caracteristicas individuales y colectivas por las cuales estos obtienen resultados
importantes para las metas organizacionales en tanto estas deben adaptarse a diferentes

cambios que condicionan su productividad o ruta de trabajo.

Cuando los empleados tienen una capacidad fuerte para adaptarse al cambio, pueden
ser mas efectivos en su trabajo, ya que pueden manejar mejor las situaciones imprevistas,
solucionar problemas y tomar decisiones eficaces en un entorno cambiante. Ademas, los
empleados que son buenos para adaptarse al cambio pueden ser mas innovadores y capaces de
introducir nuevas ideas y formas de hacer las cosas. Por otro lado, los empleados que tienen
dificultades para adaptarse al cambio pueden experimentar estrés y ansiedad en situaciones
cambiantes, lo que puede afectar su desempeno laboral y su bienestar emocional. Ademas,
pueden tener dificultades para trabajar de manera efectiva en equipos o colaborar con otros

para lograr objetivos comunes.

Finalmente, en lo que respecta al objetivo general, se analizaron los datos recolectados
por los instrumentos para la primera variable, clima laboral, y la segunda variable, desempefio,
entre los trabajadores pertenecientes al Ministerio de Salud, ubicado en Lima. Los resultados,
tras la aplicacion de Rho de Spearman, demostraron que cuentan con un coeficiente de
correlacion de 0.515 y una significancia bilateral o p-valor de 0.000, con lo cual se verifico la
hipotesis alterna. Es asi que se confirmd que existe relacion significativa entre el clima laboral

y desempefio de los trabajadores del Ministerio de Salud, Lima, 2021.

Este resultado se muestra de forma cercana a lo que se ha hallado en investigaciones
precedentes tanto a nivel internacional como a nivel nacional. De esa forma, en lo

correspondiente al panorama internacional, se cuenta con el trabajo de Enriquez y Calder6on
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(2017), de la cual se desprendi6 una relacion positiva y significativa entre las variables clima
laboral y el desempefio entre el personal docente de una institucion basica de Ecuador. A su
vez, en lo que respecta a las investigaciones en el marco nacional, se cuenta con la de Silva et
al (2018), por la cual se alcanzé a demostrar que existe una relacion positiva y significativa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral, implicando asi que las variaciones sobre

la primera se reconoce variaciones del mismo modo en la segunda variable.

El hecho de contar con una correlacién entre ambas variables a partir de los datos
recolectados directamente de la realidad analizada, corrobora lo que ya se desprendia a partir
del analisis tedrico de los conceptos que las conforman. Asi, partiendo de la perspectiva de
Chirinos et al. (2018) el clima laboral corresponde a las condiciones generales por las cuales el
individuo se encuentra inserto dentro de la realidad organizacional en tanto esta implica su
desenvolvimiento interpersonal, importante tanto para cuestiones personales como para las
profesionales. Con ello, contrastando con lo afirmado por Cedefio y Arroyo (2018), el
desempefio laboral no solo depende de las capacidades profesionales individuales de cada uno
de los empleados, sino también de sus capacidades para trabajar en equipo, siendo para ello
necesario efectuar las relaciones interpersonales necesarias para obtener un clima laboral

oportuno y amigable.

Un clima laboral positivo, caracterizado por relaciones interpersonales saludables,
comunicacion abierta, respeto mutuo, apoyo emocional y un sentido de comunidad, puede
aumentar la satisfaccion laboral y la motivacion de los empleados. Ademas, puede mejorar la
colaboracion entre los empleados, la resolucion de problemas, la innovacién y la creatividad,
lo que puede conducir a un desempeio laboral mas efectivo. Por otro lado, un clima laboral
negativo, caracterizado por relaciones interpersonales conflictivas, comunicacioén inadecuada,

falta de respeto y apoyo emocional, y un sentido de alienacion, puede disminuir la satisfaccion
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laboral y la motivacion de los empleados. Ademas, puede aumentar el estrés y la ansiedad, lo

que puede afectar negativamente el desempeno laboral.
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VI. CONCLUSIONES

Se verificé y realiz6 el andlisis de la dimension relaciones y de la variable desempefio
entre los trabajadores del Ministerio de Salud, ubicado en Lima, de la cual se desprendio
un coeficiente de 0.472 con un p-valor de 0.000, implicando ello una asociacion
significativa entre ambas; esto se debe a que las relaciones interpersonales entre los
trabajadores dentro del campo laboral permiten un 6ptimo trabajo en equipo, por el cual
es factible alcanzar una mayor productividad tanto de forma individual como de manera
colectiva.

Se comprobo la informacién procedente de la dimension autorrealizacion y la variable
desempefio entre los trabajadores del Ministerio de Salud, ubicado en Lima, de la cual
se verifico un coeficiente de 0.502 con un p-valor de 0.000, implicando ello una
realizacion significativa entre ambas; esto se debe a que a partir de la alineacion entre
los objetivos personales por los cuales se configura la busqueda de superacion personal
con el de los objetivos organizacionales, se obtiene una mayor implicacion en la
obtencion de resultados, con lo cual el desempefio aumenta de manera considerable
cuando ambos son similares.

Se analiz0 la data recolectada acerca de la dimension estabilidad/cambio y de la variable
desempefio a partir de la perspectiva de los trabajadores del Ministerio de Salud,
ubicado en Lima, de la cual se confirm¢é un coeficiente de correlacion de 0.510 y un p-
valor de 0.000, implicando ello una vinculacion con significancia entre las dos
variables; esto se debe a que la capacidad de adaptarse a diferentes condiciones dentro
del clima laboral permite que las capacidades de productividad se mantenga constante
a pesar de las adversidades, siendo ello necesario para mantener ciertos niveles de

desempeifio laboral.
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Se estudio la data recolectada sobre la variable clima laboral y la variable desempefio
desde la perspectiva de los trabajadores del Ministerios de Salud, ubicado en Lima, de
la cual se confirmé un coeficiente de 0.515 y un p-valor de 0.000, confirmando asi que
hay un vinculo significativo entre las dos variables; esto se debe a que el clima laboral
fija las condiciones por las cuales cada uno de los trabajadores puede mostrar todas sus
capacidades profesionales en tanto se sienten en confianza en un espacio seguro, siendo
asi que el ambiente en si mismo condiciona la productividad y el desempefio individual

y en conjunto.
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VII. RECOMENDACIONES

Se sugiere a los jefes de area en los diferentes departamentos del Ministerio de Salud
tomar en consideracion el fortalecimiento de las relaciones entre los trabajadores a fin
de que mejoren su capacidad de trabajar en equipo; esto puede ser desarrollado
mediante acciones o talleres conjuntos en programas de cada tres meses por los cuales
todos los miembros del mismo departamento interactien para la resolucion de
problemas de manera ltdica, incentivando el didlogo y la confraternidad entre ellos.
Se recomienda al area de recursos humanos verificar cuales son las expectativas o
finalidades que tiene cada uno de los trabajadores que integran toda la organizacién a
fin de determinar si esto corresponde con los objetivos organizacionales a corto o largo
plazo, siendo necesario para verificar su compromiso con el area y la retencion de estos
en sus puestos de trabajo; esto es posible mediante una evaluacion anual de las hojas de
vida o durante los procesos de contratacion a fin de determinar la forma en la que han
afectado las diferencia de autorrealizacion en la rotacion de empleados.

Se recomienda a los jefes de area exponer las condiciones de la organizacion de manera
constante para que los trabajadores cuenten con un panorama general de cudl es la ruta
de trabajo conjunta, implicando asi las metas y los obstaculos para alcanzarlas; esto es
factible mediante la realizacion de reuniones trimestrales por las cuales se exponga las
variaciones en que la organizacion debe adaptarse y, con ello, lo que se espera de cada
uno de los trabajadores.

Se sugiere a la Direccion General de Administracion del Ministerio de Salud, realizar
una evaluacion constante de la forma en que los trabajadores perciben el espacio
laboral, a fin de que ello no dificulte su performance a la hora de alcanzar los objetivos

organizacionales; esto es factible realizarlo de manera bimensual con la finalidad de
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obtener informacion actualizada que pueda ser contrastada con la data sobre la

productividad y la obtencion de resultados.
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Titulo: Clima laboral

desempeiio de los trabajadores del Ministerio de Salud, Lima, 2021

Problemas

VARIABLES E INDICADORES

Objetivos Hipotesis Variable 1: Clima laboral
Problema Objetivo Hipotesis Dimensiones Indicadores Escala
General General General Implicacién
(Cual es la relacion | Determinar la | Existe relacion Relaciones Cohesion
entre el clima laboral y | relacion  entre el | significativa entre el Apoyo
desempefio de los |clima laboral y |clima laboral vy Autonomia
trabajadores del | desempefio de los | desempefio de los | Autorrealizacion Organizacion )
Ministerio de Salud, | trabajadores del | trabajadores del Presion Ordinal
Lima, 20217 Ministerio de Salud, | Ministerio de Salud, Claridad
Lima, 2021 Lima, 2021 . ‘ Control
Especifico ' . . Estabilidad/Cambio Innovacion
(,Cémo se asocia las Espeglﬁco Espec1ﬁca o Confort
relac1one~s y Anahzqrr la E'x1s'te _asociacion Variable 2: Desempeiio
desempefio de los | asociacion entre las | significativa entre las Comprension de tareas
trqba}J adqres del relac1one~s y rela010ne~s Y| Conocimiento del | procedimientos y técnicas del trabajo
Ministerio de Salud, | desempefio de los | desempefio de los . s :
. : : trabajo Normas, procedimientos propios del
Lima, 2021? trabajadores del | trabajadores del ;
L S puesto de trabajo
Ministerio de Salud, | Ministerio de Salud, Toma de decisiones
(Como es la relacion | Lima, 2021 Lima, 2021 .
. . Eficacia laboral
entre la Calidad del trabajo . : .
oy . ., . ., Eficiencia en el trabajo Ordinal
autorrealizacion y | Definir la relacion | Existe relacion C Timi d nd
desempefio de los | entre la | significativa entre la ump 1r?1egt0 e;stan ares
trabajadores del | autorrealizacion  y | autorrealizacion y . Cump lm_l,ento ¢ tareas
Ministerio de Salud, | desempefio de los | desempefio de los Responsabilidad CaPaCIt?C_l?n permanpnte
Lima, 2021? trabajadores del | trabajadores del Disposicion a la mejora
. Habilidad para utilizar recursos
Productividad

disponibles
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(Como es la relacion

Ministerio de Salud,

Ministerio de Salud,

Motivacion dirigida

entre la | Lima, 2021 Lima, 2021 Compromiso de servicio
estabilidad/Cambio y . Liderazgo
desempefio de los | Establecer larelacion | Existe relacion Habilidad y Capacidad para solucionar problemas
trabajadores del | entre la | significativa entre la destreza Manejo de habilidades y destrezas
Ministerio de Salud, | estabilidad/Cambio y | estabilidad/Cambio y Colaboracion para con el equipo
Lima, 2021? desempeiio de los | desempefio de los Identificacion de objetivos
trabajadores del | trabajadores del |  Actitud hacia la
Ministerio de Salud, | Ministerio de Salud, organizacion A )
Lima, 2021 Lima, 2021 pertura para el cambio
T{po y (?lself(,) de Poblacion y - Técnicas e Estadisticas por utilizar
investigacion muestra instrumentos
TIPO: POBLACION: Variable 1: DESCRIPTIVA:
Basico Conformado por los | Clima Laboral Meétodo de analisis de datos
310 trabajadores del Medidas de analisis de datos
NIVEL: Ministerio de Salud | Variable 2: Frecuencias, porcentajes
Correlacional Desempefio
TIPO DE INFERENCIAL:
DISENO: MUESTREO: Técnica: Coeficiente de Rho de Spearman
. Probabilistico, Encuesta
No experimental .
aleatorio simple
Instrumentos:
TAMANO DE Cuestionario
MUESTRA:

Conformado por 172
trabajadores del
Ministerio de Salud
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Cuestionario de la variable clima laboral
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Estimados colaboradores, les presento el siguiente cuestionario sobre el clima laboral, el cual
sera realizado con fines académicos, y para lo cual solicitamos su participacion a través de sus
respuestas de manera honesta y veraz. Agradecemos de antemano su participacion, y le
aseguramos la confidencialidad y estricto privado en el tratamiento de sus respuestas. Lo
invitamos a marcar con un aspa (X) segun corresponda

items Descripcién | Verdadero | Falso
Dlmelnsmn RELACIONES
Indicador 1 | Implicacion
1 El trabajo es realmente estimulante
2 Los empleados ponen gran esfuerzo en lo que hacen
3 En general, aqui se trabaja con entusiasmo
Indicador 2 | Cohesion
4 Los empleados se ocupan personalmente por los demas
5 En general, la gente expresa con franqueza lo que piensa
6 Frecuentemente los empleados hablan entre si de sus problemas
personales
Indicador 3 | Apoyo
7 Los jefes suelen felicitar al empleado cuando hace algo bien
3 Normalmente los jefes valoran las ideas aportadas por los
empleados
9 Los jefes apoyan realmente a sus subordinados
D'melns“’“ AUTORREALIZACION
Indicador 1 | Autonomia

Se anima a los empleados para que tomen sus propias

10 decisiones
1 Generalmente los empleados no intentan ser especiales o
independientes
1 Los jefes se retnen regularmente con sus subordinados para
discutir proyectos futuros
Indicador 2 | Organizacién
13 El personal presta mucha atencion a la terminacion del trabajo
14 Nuestro grupo de trabajo es muy eficiente y practico
15 Los empleados suelen llegar tarde al trabajo
D'me;‘s“’“ ESTABILIDAD/CAMBIO
Indicador 1 | Claridad
16 Las actividades estan bien planificadas
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17

Las responsabilidades de los jefes estan claramente definidas

18

Normalmente se explican al empleado los detalles de las tareas
encomendadas

Indicador 1

Control

Se da mucha importancia a mantener la disciplina y seguir las

19
normas
20 Los jefes mantienen una vigilancia bastante estrecha sobre los
empleados
21 Se obliga a cumplir con bastante rigor las tareas y normas
Indicador 2 | Innovacion
2 Aqui siempre se estan experimentando ideas nuevas y
diferentes
23 Esta empresa seria una de las primeras en ensayar nuevas ideas
24 El ambiente de trabajo presenta novedades y cambios
Indicador 3 | Comodidad
25 La iluminacion es muy buena
26 El lugar de trabajo es agradable y de aspecto moderno

27

El mobiliario esta, normalmente, bien colocado




Cuestionario de la variable desempeiio
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Estimados colaboradores, el siguiente cuestionario sobre la variable desempefio, el cual serd
realizado con fines académicos, y para lo cual solicitamos su participacion a través de sus
respuestas de manera honesta y veraz. Agradecemos de antemano su participacion, y le
aseguramos la confidencialidad y estricto privado en el tratamiento de sus respuestas. Lo
invitamos a marcar con un aspa (X) segiin corresponda

Items

Descripcion

Verdadero | Falso

Dimension 1

CONOCIMIENTO DEL TRABAJO

Indicador 1

Comprension de tareas, procedimientos y técnicas del trabajo

Considera que tiene los conocimientos necesarios y suficientes

1 para desarrollar las tareas de su puesto
Indicador 2 | Conoce normas, procedimientos e instructivos propios del puesto de trabajo
5 Cuando surge un problema, se con exactitud quien debe
resolverlo
3 Le es sencillo aplicar los procedimientos de las actividades
asociadas a su puesto de trabajo
Indicador 3 | Toma de decisiones y solucion de problemas
4 Se interesa por dar su punto de vista en la toma de decisiones
5 Propone ideas para mejorar los resultados de su trabajo
Dimension 2 | CALIDAD DEL TRABAJO
Indicador 1 | Eficacia

Son pocos los empleados que tienen responsabilidades algo

6 importantes
Indicador 2 | Eficiencia
7 Le preocupa el aprovechamiento de los recursos de la empresa
Indicador 3 | Cumplimiento de estandares basicos
En su puesto de trabajo, persiste hasta que alcanza la meta
8 fijada
9 Puedo darme cuenta si el trabajo estd bien hecho

Dimension 3

RESPONSABILIDAD

Indicador 1

Cumplimiento de tareas

10 Se considera responsable de las tareas que le son asignadas ’ |
Indicador 2 | Capacitacion permanente

11 Se preocupa por asistir a cursos de capacitacion, regularmente ‘ |
Indicador 3 | Disposicion a la mejora

B Aplica los nuevos aprendizajes obtenidos en la capacitacion

adquirida recientemente

Dimension 4

Productividad

Indicador 1

Habilidad para utilizar recursos disponibles

13

Trato de utilizar los recursos que se me asignan con la mayor
eficiencia posible

Indicador 2

Motivacion dirigida
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Me siento motivado para lograr diversos resultados que

14 . . . o
contribuyan a la mejora de mi organizacion
Indicador 3 | Compromiso de servicio
15 Aprovecha las oportunidades de desarrollo profesional para

mejorar su Productividad

Dimension 4 | HABILIDAD Y DESTREZA
Indicador 1 | Liderazgo
16 Mis compafieros de trabajo valoran mis iniciativas para
realizar las tareas propias de mi puesto de trabajo
Indicador 2 | Capacidad para solucionar problemas
17 Tengo facilidad para solucionar problemas propios de mi
puesto de trabajo
18 Ayudo a mis compaieros de trabajo en la resolucién de
problemas
Indicador 3 | Manejo de habilidades y destrezas
19 Le lleva demasiado tiempo realizar tareas propias de su
puesto de trabajo
20 Tengo las habilidades y destrezas apropiadas para mi puesto

de trabajo

Dimension 5

ACTITUD HACIA LA ORGANIZACION

Indicador 1 | Colaboracién para con el equipo
21 Me es gratificante colaborar con el equipo de trabajo
o Promuevo un grado de colaboracion y entusiasmo con mis
compaferos y superiores
Indicador 2 | Identificacion de objetivos
23 Comparto la mision y objetivos de la organizacion
Indicador 3 | Apertura para el cambio
24 Muestro interés por superarme constantemente
95 Busco capacitarme con frecuencia con el fin de asumir nuevas

responsabilidades en mi organizacion
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Confiabilidad de instrumentos

Tabla 17.
Confiabilidad del cuestionario de la variable clima laboral.
Alfa de Cronbach N de elementos
0.947 30
Nota. Elaboracion propia
Tabla 18.
Confiabilidad del cuestionario de la variable clima laboral.
Alfa de Cronbach N de elementos
0.983 25

Nota. Elaboracion propia



