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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion
entre las Condiciones laborales y la evaluacién del Desempefio laboral en
épocas de pandemia de una Institucion Ministerial. Afio 2020. Las
condiciones laborales se dividieron en 4 dimensiones para su analisis:

ldentidad, Comunicacién, Motivacion y Relaciones Interpersonales.

Se trabajé con el modelo descriptivo, correlacional; con un disefio no
experimental transversal; aplicado en una muestra poblacional de 28
trabajadores de una institucion ministerial. La técnica de investigacion

utilizada fue la encuesta y el instrumento, el cuestionario de Likert.

Se realiz6 un cuestionario electrénico de 12 preguntas. Luego, mediante el
programa estadistico SPSS, se realizaron pruebas estadisticas descriptivas a
los resultados de la encuesta, ademas, se utilizé el alfa de Crombach para
determinar la fiabilidad del instrumento, dando como resultado un 92.8% y se

hall6 la correlacion entre las variables por medio de la prueba de Pearson.

El resultado de la correlatividad entre las variables principales fue de 85.7%.
En cuanto a las dimensiones de las condiciones laborales, se hall6 alta

correlatividad entre estas y el desemperio laboral en épocas de pandemia.

Palabras Clave: Condiciones laborales, Evaluacion, Desempefio laboral,

Pandemia.
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Abstract

The main objective of this research was to determine the relationship
between working conditions and the evaluation of work efficiency in pandemic
times in a Ministerial Institution. Year 2020. The working conditions were
divided into 4 dimensions for analysis: Identity, Communication, Motivation

and Interpersonal Relations.

We worked with a descriptive, correlational model; with a transversal non-
experimental design; applied to a population sample of 28 workers of a
ministerial institution. The research technique used was the survey and the

instrument was theLikert questionnaire.

A 12-question electronic questionnaire was used. Then, using the SPSS
statistical program, descriptive statistical tests were performed on the results
of the survey, in addition, Crombach's alpha was used to determine the
reliability of the instrument, resulting in 92.8%, and the correlation between

the variables was found by means of Pearson's test.

The correlation between the main variables was 85.7%. Regarding the
dimensions of the working conditions, a high correlation was found between

these and work efficiency in pandemic times.

Keywords: Working conditions, Evaluation, Work efficiency, Pandemic.
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INTRODUCCION

La investigacion sobre las condiciones laborales y la evaluacion del
desempefio laboral en una Institucion Ministerial, 2020, tuvo principalmente
como objetivo mostrar la relacion tan importante entre las condiciones
laborales y la evaluacién del desempefio laboral que tuvieron que afrontar
los colaboradores del sector publico en época de pandemia (Guartan &
Torres, 2019).

Con el surgimiento de la pandemia y la apariciéon de la COVID-19,
dolencia respiratoria de alto riesgo, provocada por el nuevo coronavirus
también conocida como SARS-CoV-2, trajo consigo muchos desafios en los
diferentes aspectos del ser humano, tanto en nuestro pais como en el
mundo entero (Hernandez, 2021), llegé para cambiar la visién del mundo,
causando una gran evolucién en cuanto a desafios laborales, econémicos,
sociales, afectando en el ser humano provocandopavor y dudas (Castafieda
& Rodriguez, 2020).

En el Sector Publico se presentaron muchas perspectivas sobre las
demandas en cuanto a la comunicacion, la gestion publica y el desempefio
laboral, afrontandolas de tal forma que se tuvieron que adaptar a los
distintos entornos y necesidades, las mismas que proporcionaron
repercusiones muy marcadas para una futura crisis con lo que se
consideraba la ansiedad, empatia, eficacia, fatiga y amenaza (Coombs &
Timothy, 2020).

Por lo que la pandemia de la COVID-19 tuvo un terrible efecto en
cuanto a la salud publica y por consecuencia en la economia del Pera. En
tal sentido nuestro pais estuvo liderando las listas en muertes por millon
durante el 2020, aun que se consideraron una de las politicas de
cuarentena mas estrictas en comparacion a otros paises, tanto que se sufrié

drastico desnivel del PBI (Jaramillo & Lopez, 2021).



En la modalidad de trabajo en casa o trabajo remoto, llamado
también teletrabajo, al cual los trabajadores se vieron sometidos
inesperadamente por la situacion de salud publica; se advirti6 una gran
cantidad de exposicion al estrés, debido a que el colaborador tuvo que
enfrentar una situaciébn que si bien es cierto lo relacionaba a su labor,
también se veia interrumpida por diferentes obligaciones en el hogar, por lo
gue se encontraba sometido a mucha tension, con todas las exigencias que
debia enfrentar y que la Institucion Ministerial esperaba de su puesto de
trabajo (Molino, 2016).

En cuanto a la evaluacion en el desempefio laboral, esta congrega
algunas medidas, las mismas que se manifiestan de acuerdo con resultados
y con esto se da cumplimiento a metas estratégicamente planteadas de
parte de los trabajadores con el fin de la obtencion de logros. (Gibson &
Ivancevich, 2001).

Se determina como parte de un proceso en la revision y evaluacion
de los logros en los planes de desarrollo, con metas y planteamiento de

objetivos para los trabajadores, sean estos en forma individual o grupal.

Determinando asi el analisis del nivel de productividad de los
colaboradores lo cual proporciona grandes beneficios en los que se viene a

destacar el desempefio.

Mostrando la contribucién productiva que brindan los puestos de
trabajo en la Institucion Ministerial, relacionandolos con el resultado y el

nivel de desempefio de cada puesto de trabajo (Apaza, 2018).

Al ejercer el analisis sobre el funcionamiento de los puestos de
trabajo en las diferentes areas de la Institucion Ministerial, destacan algunas
dificultades para ésta, lo que concede la implementacion de estrategias que

contribuyan al cumplimiento de metas y logros presupuestales.

Las estrategias se basan principalmente en las competencias de los
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colaboradores, de tal forma que la evaluacion del desempefio
proporcionaria importante informacion que serviria para la toma de
decisiones sobre todo la parte remunerativa o incentivos, también podrian
ser en muchos casos para facilitar los ascensos laborales (Guartan &
Torres, 2019).

Actualmente el desempefio laboral viene afectando de forma decisiva
para el ambiente organizacional, asi también para las Instituciones publicas,
el recurso humano estéd representando un papel muy importante para la
obtencion de resultados eficaces, contando con colaboradores que son
altamente calificados y quienes se encuentran especializados en sus

funciones, a fin de alcanzar las expectativas del Estado (Jara et al, 2018).

Sin embargo, en las instituciones publicas existio una alta deficiencia
en el uso de la tecnologia, lo que quedé demostrado al enfrentarse a una
situacion en la que se afrontd una virtualidad a la cual no se estaba
totalmente preparado por lo que se tuvo un mayor efecto en el brusco

cambio de lo presencial a lo virtual (Montero, Vasconcelos & Arias, 2020).

En relacién con la pandemia, surgieron muchas alternativas que
ayudaron a reducir las dificultades que tuvieron que afrontar a consecuencia
de muchas de las restricciones que se tuvieron que aplicar por la COVID-19
(Aguilar, 2020).

Se propuso una revision de las herramientas digitales que se
estuvieron ejecutando en el sector publico mediante el trabajo remoto, el

mismo gue se encuentra vigente en la actualidad (Soto, 2021).

Asimismo, el teletrabajo, se propone como una opciéon mas viable y
productiva para la continuidad de las actividades en el sector publico, la que
fue aplicada en forma transitoria por el Estado, por la alerta sanitaria, a su
vez menciona que el teletrabajo rompe el patron establecido de que el
servicio publico se rige a un lugar en especifico, confirmando de esta forma

gue este puede realizar su labor desde cualquier lugar, siempre y cuando
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se tenga la accesibilidad a una conectividad actualizada y moderna. Asi es
como este sistema de teletrabajo se ha venido implementando en todo el
sector publico con mucho éxito adaptandose al nuevo contexto presentado
(Peralta et al, 2020).

Se debe precisar que con la nueva realidad que se pone en
manifiesto durante la pandemia, y en busca a un adecuado procedimiento
gue brindara los resultados correctos sobre lo concerniente al desempefio
laboral de los colaboradores de una institucion ministerial, se sugiere una
estrategia que permita la mejora continua del desempefio laboral en el
personal del sector publico, considerando la productividad laboral antes y
después de la pandemia y asi poder evaluar sus capacidades (Escobar,
2021).

Se tuvo como problema general: ¢ Coémo las condiciones laborales en
épocas de pandemia se relacionan con el desempefio laboral en una
Institucién Ministerial, afio 2020, y problemas especificos? —¢;Como las
identidades de las condiciones laborales en épocas de pandemia se
relacionan con el desempefio laboral en una Institucion Ministerial, afio
2020? ¢ Como las comunicaciones de las condiciones laborales en épocas
de pandemia se relacionan con el desempefio laboral en una Institucion
Ministerial, afio 20207 ¢ Como las motivaciones de las condiciones laborales
en épocas de pandemia se relacionan con el desempefio laboral en una
Institucion Ministerial, afio 2020? ¢Cdémo las relaciones interpersonales de
las condiciones laborales en épocas de pandemia se relacionan con el

desempeifio laboral en una Institucion Ministerial, afio 2020?

Siendo el objetivo general: Determinar la relaciébn entre las
condiciones laborales en épocas de pandemia con el desempefio laboral en
una Institucion Ministerial, afio 2020 y los Objetivos Especificos: Determinar
la relacion entre las identidades de las condiciones laborales en épocas de

pandemia con el desempefio laboral en una Institucidbn Ministerial, afio

12



2020. Determinar la relacion entre las comunicaciones de las condiciones
laborales en épocas de pandemia con el desempefio laboral en una
Institucidon Ministerial, afio 2020. Determinar la relacion entre las
motivaciones de las condiciones laborales en épocas de pandemia con el
desempefio laboral en una Institucion Ministerial, afio 2020. Determinar la
asociacion entre las relaciones interpersonales de las condiciones laborales
en épocas de pandemia con el desempefio laboral en una Institucion
Ministerial, afio 2020.

Se tuvo como hipétesis general: Que existe relacion entre las
condiciones laborales en épocas de pandemia con el desempefio laboral en

una Instituciéon Ministerial, aflo 2020.

Y como Hipoétesis Especificos: Que existe relacion entre las
identidades de las condiciones laborales en épocas de pandemia con el
desempefio laboral en una Institucion Ministerial, afio 2020. Existe relacion
entre las comunicaciones de las condiciones laborales en épocas de
pandemia con el desempefio laboral en una Institucion Ministerial, afio
2020. Existe relacion entre las motivaciones de las condiciones laborales
en épocas de pandemia con el desempefio laboral en una Institucion
Ministerial, afio 2020. Existe asociacion entre las relaciones interpersonales
de las condiciones laborales en épocas de pandemia con el desempefio

laboral en una Institucién Ministerial, afio 2020.
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MARCO TEORICO

El COVID - 19 forz6 a grandes cambios y adaptaciones al mundo entero.
El teletrabajo fue la modalidad de mas facil adecuacion, sin embargo, tomé
por sorpresaa la region de América Latina, cuyas legislaciones no estaban
en muchos casos preparadas para este cambio. Esto dejaba sin un
horizonte claro al correcto manejo de los derechos y deberes de los
trabajadores, tales como las medidas de salud fisica y psicoldgica en el
trabajo, el respeto por la jornada laboral o la adecuada supervision de

funciones (Ramirez et al, 2021).

El 11 de marzo de 2020 se declar6 en Emergencia Sanitaria a todo
el Peru, en donde se ordend inamovilidad total a la ciudadania y se solicitd
los centros de trabajo nacionales o privados, adaptarse a las condiciones
del acontecimiento (DS_008- 2020-SA).

Asi pues, se inicio con el trabajo remoto, el cual no se alineaba a la
norma de teletrabajo establecida en 2013, muy probablemente por el
mismo motivo por el cual el teletrabajo no habia tenido mayor impulso en
el pais, su reglamento exige excesivos requerimientos, obligaciones y
formalismos, para los cuales las empresas y organismos del estado no
estaban debidamente preparados y ante el estado de emergencia se
demandaba rapidas adaptaciones. Para la regulacién del trabajo remoto
se implementaron decretos de urgencia, suponiendo que este acabase
una vez finalizada la pandemia (Abanto, 2021).

De este modo, exigi6 dotar a los trabajadores de equipos
informaticos para la realizacion del trabajo remoto, a manera de préstamo.
las capacitaciones laborales siguieron vigentes, pero en modalidad virtual
(DL N°1505).

Ademas, se establecié que las entidades publicas podrian asignar o

variar las funciones de sus empleados segun sus capacidades y las
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necesidades de la institucion, sin que esto significase un cambio en el
salario percibido (DL N°1505).

Debido a la alta demanda del sistema de salud, se aprobd la
suspension de los exdmenes médicos ocupacionales, lo cual no eximia a
los empleadores de velar por la salud de sus empleados. Asi también, se
suspendieron las auditorias al Sistema de Gestion de Seguridad y Salud
en el trabajo. Y se incentivd la capacitacion virtual de los empleados en
temas relacionados a salud ocupacional en épocas de pandemia (DL
N°1499).

Conjuntamente, se estableci6 que se darian las facilidades
necesarias para los trabajadores cuyos familiares directos dependiesen de
su cuidado y tuvieran resultado positivo a Covid-19. Bajo, por ejemplo, la
modalidad de licencia con goce de haber, cuyas horas debieran ser
recuperadas mas adelante (DL N°1499).

Asi pues, se dio paso a mas de dos afios de trabajo remoto, de los
cuales los primeros meses transcurrieron en aislamiento social, en casa.
Sin embargo, su inmediatez y falta de una correcta regulacion genera
lagunas normativas que afectan las adecuadas garantias, importantes
para el correcto desarrollo de las labores del trabajador (Arango &
Preciado, 2021).

La psicologia organizacional nos dice que el desempefio de los
empleados esta influenciado por el contexto politico, de salud, econémico
y cultural en el trabajo del individuo en la empresa. La compafiia entonces
debe ser vista como un conjunto organico que, ante condiciones adversas,
como una pandemia, puede resultar en desmedro del desempefio laboral,
lo cual debe ser tratado mediante la estimulacién de actitudes positivas,

comunicacion efectiva y la motivacién (Briones, 2020).

Analizar las variables que afectan al desempefio laboral dentro de

una empresa llevara a la toma de medidas que mejoren la eficiencia y



eficacia de sus trabajadores. Asi pues, las condiciones de trabajo y la
superacion personal son agentes primordiales es el éxito de una

organizacion (Mora & Mariscal, 2019).

Circunstancias como una pandemia 0 una guerra ponen en
perspectiva las fortalezas y carencias de los estados y generan ambientes
propicios para el cambio. Es asi como, en 1893, se condujo en Inglaterra,
a cargo de Sir William Mather, de la firma Mather & Platt, un experimento,
donde se confirmd que si se reducia el horario laboral a 8 horas diarias
entonces la productividad seria mejor y se reducen las horas muertas. Sin
embargo, aunque algunas empresas copiaron este modelo, muchas otras

se resistieron al cambio (Mayo, 2003).

No fue sino hasta la llegada de la primera guerra mundial en donde
la idea de estudiar los aspectos humanos como efectos en la
productividad llegaria, esto debido a la fatiga y presion causada en los
empleados de las fabricas de municiones. Es entonces, bajo esas
condiciones de guerra, que nace la “Health of Munition Workers
Committee” la cual se encargd de exigir a los empleadores condiciones
dignas de trabajo y salud para los empleados (HEALTH OF MUNITION
WORKERS, GREAT BRITAIN, 1916).

Elton Mayo recoge estas y posteriores experiencias y sefiala que el
fracaso de las empresas no se debe al poco conocimiento técnico sobre
los procesos internos, sino a la falta de conocimiento sobre la salud y
bienestar de sus empleados, asi como el alcance de sus objetivos
personales. Creando asi la que conoceriamos después cono la Teoria
humanista, publicada en 1933 (Mayo, 2003).

La necesidad de llenar el vacio de informacion sobre el desarrollo
personal de los trabajadores da paso a la investigacion en el campo de la
psicologia de las necesidades del ser humano. Asi pues, llega en 1958 la
teoria del comportamiento, estudiada y presentada por el psicologo
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Abraham Maslow.

Maslow hace una sintesis de teorias previas, tomando como
referencia a autores como Freud o Goldstein, llamandola “Una teoria
dinamica de la motivacién humana”. En la cual sefala que el motivo de
trabajo de una persona sera el cubrir sus necesidades y metas. Estas
necesidades son ordenadas de manera jerarquica segun su importancia
para la vida y mantenimiento del individuo. Una vez que las necesidades
mas basicas en esta jerarquia se cumplen, se abre paso al deseo de

cumplir el siguiente nivel de necesidades. Estas son (Maslow, 1958):

1. Las necesidades fisioldgicas (comer, dormir, etc.).

2. Lanecesidad de seguridad (salud, empleo, propiedad privada, etc).

3. Lanecesidad de amor o afecto.

4. La necesidad de estimay reconocimiento, independencia y libertad.
5. La necesidad de autorrealizacion, en la cual los individuos sienten la
necesidad de alcanzar el maximo de sus capacidades en aquello que

son buenos.

Mas adelante aparecerian en la escena otros autores como
Herzberg y su teoria de dos factores, €l nos dice que, para motivar a un
trabajador a cumplir los objetivos del duefio de la empresa o jefe, el
trabajador debe ser estimulado de forma positiva en recompensa de
trabajar por cumplir las metas de alguien més. Ejemplo de estos estimulos
serian: un buen ambiente laboral, buen salario, que encuentren
autorrealizacion en su trabajo, asi como reconocimiento por el mismo,

entre otros. (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959; Herzberg, 1976).

Las teorias de Mayo, Maslow y Herzberg consideran algunos
puntos similares y otros complementarios, y son importantes para analizar
las necesidades y retos que presenta el trabajador frente al cambio
drastico de modalidad laboral a trabajo remoto, pero es la teoria de

McClelland’s, la que ubica al empleado en un contexto ambiental, muy util
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ante escenarios como el de la pandemia. Este sefala que las
motivaciones humanas para trabajar varian segun el entorno, las
experiencias de vida y la cultura del trabajador. (Osemeke & Adegboyega,
2017).

Podemos precisar entonces, que la inminente llegada del
teletrabajo debido a la pandemia ha permitido avanzar en su aplicacion en
el pais, sefialando necesidades, carencias legales y de aplicacion que
deberan ser subsanadas en el transcurso de los meses. Entre ellos, el
respeto de los derechos laborales, las buenas relaciones y la supervision
efectiva de los trabajadores, el trabajo de coordinacién constante y en
equipo, hébitos que deberan ser adoptados tanto los empleadores como
por los empleados y ser ayudados mediante la continua implementacion
de normas legales, ya que es una modalidad que ha llegado para
guedarse (Yarnold, 2021).

La lista es grande cuando hablamos de los efectos que tienen la
falta de adecuadas condiciones laborales en casa. Entre ellos, el
inadecuado mobiliario, la sobrecarga de trabajo, el conflicto entre trabajo y
familia, aislamiento social y la falta de un espacio exclusivo para el
desarrollo de las labores. Estos derivan en un alto riesgo psicosocial y
fisico, que en muchos ha causado estragos en la salud de los

trabajadores, Enfermedades del tipo (Tejada & Reyes, 2021):

e Trastornos musculoesqueléticos.
e Trastornos de cuello y extremidades superiores.

e Alteraciones visuales.

Por otro lado, se sabe que el fomento en las oportunidades de
trabajo y la adecuada comunicacion entre jefes y subordinados aumenta el
grado de satisfaccion de los trabajadores, asi como el adecuado uso de la

motivacion para cubrir las necesidades de logro personales y de la
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empresa y un bajo grado de estrés mejoraran los procesos y la
productividad de los empleados (Abrajan, Contreras & Montoya, 2009). En
el presente trabajo se analiza el Desempefio laboral, en relacion con las
condiciones laborales durante pandemia. El término de Desempefio
Laboral ha evolucionado hasta su concepto actual. Este aparece a finales
del siglo XIX y se entendia como una descripcién de puestos, hoy en dia
es utilizado como una herramienta para lograr el éxito organizacional,
debido a lo cual, las mas grandes compafias invierten recursos en el

bienestar de su personal (Bautista, Cienfuegos & Aguilar, 2020).

Su evaluacién se da mediante la revision de logros en los planes de
desarrollo, asi como de los objetivos y metas de los trabajadores
(individual), y de la compafia (grupal). Esto permite la ejecucién de
estrategias para el debido cumplimiento de las metas dentro de la
empresa, ya sea con mejoras en la remuneraciéon de los empleados,
incentivos financieros o de oportunidades, asi como asensos laborales.
Basandose también en las competencias de los trabajadores. (Guartan &
Torres, 2019).

Es importante tomar en consideracion variables como: Habilidades,
Autonomia y Socializacién cuando hablamos de la adaptabilidad del sujeto
a las condiciones del trabajo remoto, asi como el acceso a internet y facil
manejo de las tecnologias. Esto en conjunto podra mejorar la satisfaccion
laboral al superponerse a la falta de adecuadas condiciones de trabajo y
mantener asi un aceptable rendimiento laboral (De Los Heros, Murillo &
Solana, 2020).
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. METODOLOGIA

3.1 Tipo ydisefo de investigacion

Con la intencion de llegar a establecer el tipo de investigacion se tuvo

que analizar el problema que ponia en manifiesto la institucién

ministerial y con ello se elabor6 la matriz de coherencia entre el

problema general y los problemas especificos (tablal).

Tabla 1. Matriz de coherencia entre el problema general y los problemas especificos

Problema general

Problemas especificos

¢ Como las condiciones laborales en
épocas depandemia
se relacionan con el desempefio laboral en
unalnstitucién Ministerial? Afio 2020

¢ Como las identidades de las condiciones laborales
en épocas de pandemia se relacionan con el
desempenfiolaboral en una Institucién Ministerial? Afio
2020.

¢ Coémo las comunicaciones de las
condiciones laborales en épocas de
pandemia se relacionan conel desempefio
laboral en una Institucion Ministerial?

Afo 2020.

¢ Coémo las motivaciones de las condiciones laborales
en épocas de pandemia se relacionan con el desempefio
laboralen una Institucién Ministerial? Afio 2020

¢ Cbémo las relaciones interpersonales de las condiciones
laborales en épocas de pandemia se relacionan con el
desempefio laboral en una Institucidon Ministerial? Afio
2020.

Se realizd la matriz de operacionalizacion de la variable 1 asi

como la matriz de operacionalizacion de la variable 2 con el fin de

concretar cudl seria el disefio de lainvestigacion, asi como establecer

la técnica a utilizar tanto como el instrumento que se emplearia para la

recoleccién de los datos, asi también se elaboré la matriz de

consistencia relativa a la investigacion (anexo 1), definiendo de esta

forma la metodologia.

Esta investigacion es de disefio no experimental transversal.
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3.11

3.1.2

Tipo de investigacion

El presente estudio se realiz6 de acuerdo con el modelo
descriptivo correlacional, realizando un comparativo y
estableciendo el efecto entre las dos variables. Es
descriptivo debido a que se trabajo en base de una
realidad y cuyos resultados se utilizaron para descubrir
nuevos hechos, en las condiciones y desempefio laborales;
la identificacion de la interrelacion entre las dos variables.
Esto, a partir de sus dimensiones e indicadores, ademas
del ambiente o lugar en el cual se desarrollan. Ademas, es
correlacional, porque considera la medida de dos variables
y se valla el grado de correlacion estadistica entre ellas
sin considerar la prerrogativa de ninguna otra variable

(Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010).

Disefio de Investigacion

La presente investigacion es descriptiva, correlacional y no

experimental,transversal (Figura 1)

Figura 1. Diagrama del Disefio de Investigacion

Ox

' | Relacion

\Oy
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Doénde:

M: Muestra de estudio; los trabajadores de una Institucion Ministerial

Ox: Condiciones laborales

R: Coeficiente de correlacion entre la variable X (1) y variable Y (2)

Oy: Desempeiio laboral

3.2 Variables y operacionalizacién

* Variable Independiente: Condiciones laborales
» Variable Dependiente: Desempefio laboral
3.2.1 Definicion Conceptual

Variable: Condiciones laborales

En lo que respecta a la opinion de diferentes
escritores, se puede precisar en lo que respecta a las
condiciones laborales que se trata de es un grupo de
elementos que forman parte determinante en la situacion
en la cual el colaborador ejecuta sus labores, dentro de las
principales forman parte; el horario de trabajo, su
organizacion y contenido, ademas de sus beneficios, todo
ello con el fin de una proyeccion y vision de la mejora
continua. Las condiciones en las que labora el trabajador
van a influir directamente en el aumento de Ila

productividad.

Variable: Desempeifio laboral

El desempefio laboral lo podemos entender como la
calidad de trabajo que el colaborador desarrolla
diariamente, ademas de poder entender la forma en que el

trabajador se desenvuelve creando, innovando, si tiene la
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capacidad de resolucion de problemas y ademas
mostrando su experiencia y conocimiento de su labor, todo
esto en viene a constituir estrategias para el logro de

objetivos.

3.2.2 Definicién Operacional

Variable: Condiciones laborales

Modalidad de trabajo en casa en el cual se puede
presentar gran cantidad de exposicion al estrés debido a que
es posible que el trabajador se vea expuesto a diferentes
obligaciones del hogar y al mismo tiempo tener que estar
pendiente de su puesto de trabajo, conllevando a ambientes
de tension poniendo a prueba las exigencias emocionales que

espera la Institucion Ministerial (Molino, 2016).

Variable: Desempefio laboral

El desempefio laboral viene a ser un grupo de
elementos estratégicos que se aplican en el trabajo diario
cuyos resultados se pueden observar mediante el

cumplimiento de las metas (Gibson & Invancevich, 2001).

Tanto en la variable 1 como en la variable 2 muestra

su operacionalizacion en las matrices (Tabla 2 y 3).
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Tabla 2. Matriz de operacionalizacién de la variable 1.

(Molino, 2016).

Las condiciones
en las que labora
el trabajador
influye
considerablement
e en el aumento
dela
productividad.

posible que el
empleado se vea
expuesto a
diferentes
obligaciones del
hogar y al mismo
tiempo tener que
estar pendiente de
supuesto de
trabajo, conllevando
a ambientes de
tensioén poniendo a
prueba las
exigencias
emocionales que

espera

la Institucion o
empresa.

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores
Conceptual Operacional
. Modalidad de . - i
Es un conjunto de . Identidad Ambllente Iaborgl
factores que trabajo en casa se -Material de trabajo
determinan la puede presentar
situacion en la gran cantidad de
. exposicion a estrés
Condiciones cua! eltrabajador debido a que es
laborales realiza sustareas.

Comunicacion

- Vias de
comunicacion
- Acceso al
internet

Motivacién

-Incentivos
personales

Relaciones

- Nivel de estrés

Tabla 3. Matriz de operacionalizacion de la variable 2.

por parte de los
trabajadores.

. Definicién Definicién . . .
Variable : Dimensione Indicadores
Conceptual Operacional s
El desempefio

Desempefio Esel _ laboral esel grupo _

laboral comportamiento  |de acciones quese _ _ - Personalidad
del trabajador en |puedenobservar Eficacia - Eficiencia

. busca de los i

Gibson objetivosfijados medante los

Ivancevich y J ' ) ) resultadqs;_/
constituyendouna | el cumplimiento de

Donelly (2001). . . L
estrategia para las metas, Liderazgo - Cumplimiento
lograr los empleando laboral
objetivos. estrategias
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3.3 Poblacion y muestra
3.3.1 Poblacion
Segun Neftali, (2016) Poblacién es el conjunto de la totalidad
de individuos, objetoso medidas de las cuales interesa conocer

caracteristicas de interés.

La poblacion o grupo de personas de la presente
investigacion, esta conformada por 30 colaboradores, quienes
laboran en una Instituciébn Ministerial; los cuales estan
distribuidos estratégicamente de acuerdo con la siguiente

organizacién:Jefatura, Analistas y administrativos.

3.3.2 Muestra
Para Neftali, (2016), se trata de un subconjunto de la poblacién
de la cual interesa conocer sus caracteristicas y que se escogen
a partir de criterios especificos, estos reflejan las mismas
caracteristicas que la poblacion.

Para determinar el tamafio muestral se utilizé la siguiente
formula (Chavez, 2008):

Poblacidn finita: n = Z2p * g N/ e2(N-1) + Z?p*q
Dénde:
n= tamafno de muestra
N= Poblacion
Z=nivel de confianza
P= probabilidad a favor
g= probabilidad en contrar error muestral
Dando como resultado un tamafio de muestra de 28

colaboradores, con un nivel deconfianza al 95%.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1 Técnica
Se realizaron encuestas a 28 colaboradores de una Institucion
Ministerial, sobre las condiciones laborales y la evaluacion del
desempeiio laboral. Con la finalidad de buscar el caracter

sistemaético de la informacion.

3.4.2 Instrumentos
Para el levantamiento de informacién primaria se realiz6 una
encuesta virtual mediante la aplicacion de “Google formularios”
(Anexo 3). En el cual se empled6 escala de Likert de
puntuacion (1=totalmente en desacuerdo; 2= en desacuerdo;
3= ni de acuerdo ni en desacuerdo; 4= de acuerdo; 5=
totalmente de acuerdo). Este formulario fue constituido de
acuerdo con la operacionalizacion de las variables del estudio,
sus dimensiones e indicadores. Donde se representd los
medios y recursos usados para registrar los datos del proceso

de medicion (Tamayo & Silva, 2012).

3.5. Procedimientos
3.5.1 Validez

En este estudio se realiz6 el procedimiento basado en la Matriz
de Consistencia (anexo 1).

En cuanto a la validacién del instrumento, éste se
efectud por medio una carta de validacién con la opinion de
expertos, quienes, en su experticia, evaluaron el cuestionario y
realizaron las observaciones necesarias para su mejora. Cabe
resaltar que los tres expertos fueron designados por el
departamento de investigacién de la Universidad Cesar Vallejo

(anexo 2).
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3.6.

3.5.2 Confiabilidad
Se solicito el consentimiento de los colaboradores de la
institucion ministerial para el uso de la informacion brindada
mediante el formulario virtual, a fin de cumplir con el objetivo de
determinar si existe relacion entre las dos variables de este
estudio. Se difundié el formulario virtual (Cuestionario, anexo 3),
a los trabajadores en mencion y se obtuvieron los primeros
cinco datos en el término de 24 horas, por lo que se pudo

preparar un piloto de la investigacion.

Mediante el programa estadistico SPSS (Version
28.00.00), de la IBM, se determindé un nivel de confiabilidad
mediante la prueba Alfa de Cronbach de 92.8%, lo que notaba
alta coherencia entre las preguntas realizadas para el presente

estudio y el objetivo de este.

Método de analisis de datos
Una vez obtenidos los resultados del total de las encuestas (anexo 4), se
analizd lainformacién con los criterios de evaluacion de acuerdo con la

escala de Likert.

Luego se procedié a analizar las respuestas mediante el programa
estadistico SPSS, para lo cual se filtraron los datos recogidos y se
procedi6 a elaborar una base de datos para luego pasar a la fase
inferencial, en la que se ingreso la informacion al programa SPSS, para
elaborar el andlisis descriptivo de los datos a través de tablas de
Frecuencia e Histogramas de cada una de las preguntas de las variables y

sus correspondientes dimensiones.

Luego, se procedid a calcular el valor del coeficiente alfa de
Cronbach, para calcular el promedio de las correlaciones entre las
variables, y asi determinar la fiabilidad de la consistencia interna del

instrumento. Es decir, que tan acertado es la encuesta para hallar la

27



respuesta a la hipotesis propuesta.

Finalmente se realizO la prueba de Pearson para hallar la
correlacion de entre ambas variables, asi como la correlacidon existente

entre sus dimensiones.

3.7 Aspectos éticos

Este estudio tuvo como pilar el respeto a las personas, busqueda del bien y
justicia; por lo que todos los participantes en la encuesta fueron
previamente informados sobre el uso y tratamiento que tendrian sus datos
e informacion brindada. Los participantes colaboraron con este estudio de
forma libre y voluntaria, no se utiliz6 ningin medio de manipulacién o
influencia en la seleccion de respuestas de los participantes. Asi mismo,

los resultados obtenidos fueron tratados con la mayor fiabilidad.
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IV. RESULTADOS

En cuanto al resultado de las encuestas, de la primera pregunta realizada:
¢El espacio asignado para trabajo es adecuadamente suficiente? Para
medir las Condiciones laborales en época de pandemia, el 57.1% esta de
acuerdo (4) con elAmbiente suficiente y en Desacuerdo (2) el 17.9% (fig. 2

y tabla 4).

AMBIENTE SUFICIENTE

Frecuencia

Figura 2. Histograma de respuesta a la pregunta 1: ¢EIl espacio asignado

para trabajo es adecuadamente suficiente?

Tabla 4. Tabla de estadistica descriptiva de la pregunta 1: ¢El espacio
asignado para trabajo es adecuadamente suficiente?

Ambiente suficiente

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido
Valido En desacuerdo 5 17.9 17.9
De acuerdo 16 57.1 57.1
Totalmente 7 25.0 250

deacuerdo

Total 28 100.0 100.0




RECURSOS MATERIALES

Frecuencia

De la segunda pregunta ¢ Se cuenta con todos los recursos materiales para
ejercersu labor eficientemente? Para medir las Condiciones laborales en
época de pandemia, el 57.1% se encuentra de acuerdo (4) con los
Recursos materiales y nide acuerdo ni en desacuerdo (3) el 17.9%, (fig. 3

y tabla 5)

Figura 3. Histograma de respuesta a la pregunta 2: ¢Se cuenta con todos los

recursos materiales para ejercer su labor eficientemente?

Tabla 5. Tabla de estadistica descriptiva de la pregunta 2: ¢Se cuenta con

todos los recursos materiales para ejercer su labor eficientemente?

Recursos materiales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido

Valido Ni de acuerdo ni en 5 17.9 17.9

desacuerdo

De acuerdo 16 57.1 57.1

Totalmente 7 25.0 25.0

deacuerdo

Total 28 100.0 100.0
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De la tercera pregunta ¢ La comunicacion entre sus compareros de trabajo
y jefes es eficaz? Para medir las Condiciones laborales en época de
pandemia, el 53.6% se encuentra de acuerdo (4) con la Comunicacion
Eficaz y ni de acuerdo ni en desacuerdo (3) el 7.1% (fig. 4, tabla 6).

COMUNICACION EFICAZ

COMUNICACION EFICAZ

Frecuencia

Figura 4. Histograma de respuesta a la pregunta 3: ¢ La comunicacion entre sus

compaferos de trabajo y jefes es eficaz?

Tabla 6. Tabla de estadistica descriptiva de la pregunta 3: ¢La comunicacion

entre sus compafierosde trabajo y jefes es eficaz?

Comunicacion eficaz

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido

Valido En desacuerdo 6 21.4 21.4

Ni de acuerdo ni en 2 7.1 7.1

desacuerdo

De acuerdo 15 53.6 53.6

Totalmente 5 17.9 17.9

deacuerdo

Total 28 100.0 100.0

31



De la cuarta pregunta ¢ Se cuenta con acceso a internet en forma fluida y
garantizada? Para medir las Condiciones laborales en época de
pandemia, el 46.4% se encuentra de acuerdo (4) con el Acceso a Internet
y ni de acuerdo ni en desacuerdo (3) el 3.6% (fig. 5, tabla 7).

ACCESO AINTERNET

Frecuencia

ACCESO A INTERNET

Figura 5. Histograma de respuesta a la pregunta 4: ¢ Se cuenta con acceso a
internet en forma fluida y garantizada?

Tabla 7. Tabla de estadistica descriptiva de la pregunta 4: ¢Se cuenta con
acceso a internet en forma fluida y garantizada?

Acceso ainternet

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
valido

Valido Totalmente 5 17.9 17.9

endesacuerdo

Ni de acuerdo ni en 1 3.6 3.6

desacuerdo

De acuerdo 13 46.4 46.4

Totalmente 9 32.1 32.1

deacuerdo

Total 28 100.0 100.0
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De la quinta pregunta ¢Los jefes incentivan a tener mayor produccion y
cumplimiento? Para medir las Condiciones laborales en época de
pandemia, el 46.4% se encuentra de acuerdo (4) con el Incentivo de
Produccion y totalmente deacuerdo (5) el 25.0% (fig. 6, tabla 8).

INCENTIVO DE PRODUCCION

Frecuencia

INCENTIVO DE PRODUCCION

Figura 6. Histograma de respuesta a la pregunta 5 ¢ Los jefes incentivan a tener

mayor produccion y cumplimiento?

Tabla 8. Tabla de estadistica descriptiva de la pregunta 5: ¢Los jefes incentivan

a tener mayor produccién y cumplimiento?

Incentivo de produccién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido

Valido Ni de acuerdo ni en 8 28.6 28.6

desacuerdo

De acuerdo 13 46.4 46.4

Totalmente 7 25.0 25.0

deacuerdo

Total 28 100.0 100.0
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De la sexta pregunta ¢Existe una buena relacion interpersonal en su
ambiente laboral? Para medir las Condiciones laborales en época de
pandemia, el 53.6% se encuentra de acuerdo (4) con las Relaciones
Interpersonales y ni de acuerdo ni endesacuerdo (3) el 10.7% (fig. 7, tabla
9).

RELACIONES INTERPERSONALES

Frecuencia

RELACIONES INTERPERSONALES

Figura 7. Histograma de respuesta a la pregunta 6 ¢Existe una buena

relacion interpersonal en su ambiente laboral?

Tabla 9. Tabla de estadistica descriptiva de la pregunta 6 ¢Existe una

buena relacion interpersonal en su ambiente laboral?

RELACIONES INTERPERSONALES

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido

Valido En desacuerdo 5 17.9 17.9

Ni de acuerdo ni en 3 10.7 10.7

desacuerdo

De acuerdo 15 53.6 53.6

Totalmente 5 17.9 17.9

deacuerdo

Total 28 100.0 100.0
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De la séptima pregunta ¢Colabora con sus compafieros a superar las
metas laborales? Para medir el Desempefio laboral en época de
pandemia, el 35.7% se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo (3) con
la Superaciéon de Metas y de acuerdo (4) el 3.6% (fig. 8, tabla 10).

SUPERACION DE METAS

Frecuen

3 4
SUPERACION DE METAS

Figura 8. Histograma de respuesta a la pregunta 7 ¢Colabora con sus

compaferos a superar las metas laborales?

Tabla 10. Tabla de estadistica descriptiva de la pregunta 7 ¢ Colabora con sus

compaferos a superar las metas laborales?

Superacion de metas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido

Valido Totalmente 5 17.9 17.9

endesacuerdo

En desacuerdo 5 17.9 17.9

Ni de acuerdo ni en 10 35.7 35.7

desacuerdo

De acuerdo 1 3.6 3.6

Totalmente 7 25.0 25.0

deacuerdo

Total 28 100.0 100.0
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TEMPERAMENTO LABORAL

TEMPERAMENTO LABORAL

De la octava pregunta ¢Tiene un adecuado temperamento con sus
comparieros de trabajo? Para medir el Desempefio laboral en época de
pandemia, el 42.9% se encuentra de acuerdo (4) con el Temperamento
Laboral y ni de acuerdo ni en desacuerdo (3) el 25.0% (fig. 9, tabla 11).

Figura 9. Histograma de respuesta a la pregunta 8 ¢Tiene un adecuado

temperamento con sus compafieros de trabajo?

Tabla 11. Tabla de estadistica descriptiva de la pregunta 8 ¢Tiene un

adecuado temperamento con sus compafieros de trabajo?

Temperamento laboral

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
valido

Valido Ni de acuerdo ni en 7 25.0 25.0

desacuerdo

De acuerdo 12 42.9 429

Totalmente 9 32.1 32.1

deacuerdo

Total 28 100.0 100.0
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De la novena pregunta ¢ La institucion cumple con el logro de propdésitos
y objetivos propuestos en cada ejercicio presupuestal? Para medir el
Desempefio laboral en época de pandemia, el 46.4% se encuentra de
acuerdo (4) con el Cumplimiento de Propoésitos y ni de acuerdo ni en
desacuerdo (3) el 10.7% (fig. 10, tabla 12).

CUMPLIMIENTO DE PROPOSITOS

CUMPLIMIENTO DE PROPOSITOS

Figura 10. Histograma de respuesta a la pregunta 9 ¢ La institucién cumple

con el logro de propdsitos y objetivos propuestos en cada ejercicio

presupuestal?

Tabla 12. Tabla de estadistica descriptiva de la pregunta 9 ¢La institucién

cumple con el logro de propdsitos y objetivos propuestos en cada ejercicio

presupuestal?
Cumplimiento de propdésitos
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
valido
Véalido Ni de acuerdo ni en 3 10.7 10.7
desacuerdo
De acuerdo 13 46.4 46.4
Totalmente 12 42.9 42.9
deacuerdo
Total 28 100.0 100.0
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De la décima pregunta ¢La Institucion brinda oportunidades para
capacitarseprofesionalmente? Para medir el Desempefio laboral en época
de pandemia, el 71.4% se encuentra de acuerdo (4) con la Capacitacion
Profesional y totalmente endesacuerdo (1) el 3.6% (fig. 11, tabla 13).

CAPACITACION PROFESIONAL

CAPACITACION PROFESIONAL

Figura 11. Histograma de respuesta a la pregunta 10 ¢ La Institucién brinda

oportunidades para capacitarse profesionalmente?

Tabla 13. Tabla de estadistica descriptiva de la pregunta 10 ¢ La Institucion

brinda oportunidades para capacitarse profesionalmente?

Capacitacién profesional

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
valido

Valido Totalmente 1 3.6 3.6

endesacuerdo

En desacuerdo 1 3.6 3.6

Ni de acuerdo ni en 1 3.6 3.6

desacuerdo

De acuerdo 20 71.4 71.4

Totalmente 5 17.9 17.9

deacuerdo

Total 28 100.0 100.0
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De la onceava pregunta ¢La motivacion laboral es parte del ejercicio diario
impuesto por la direccion? Para medir el Desempefio laboral en época de
pandemia, el 46.4% se encuentra de acuerdo (4) con la Motivacion Laboral y
en desacuerdo (2) el 17.9%(fig. 12, tabla 14).

MOTIVACION LABORAL

Frecuencia

MOTIVACION LABORAL

Figura 12. Histograma de respuesta a la pregunta 11 ¢La motivacion laboral

es parte del ejercicio diario impuesto por la direccion?

Tabla 14. Tabla de estadistica descriptiva de la pregunta 11 ¢La motivacion
laboral es parte del ejercicio diario impuesto por la direccién?

Motivacion laboral

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
valido

Valido En desacuerdo 5 17.9 17.9

Ni de acuerdo ni en 5 17.9 17.9

desacuerdo

De acuerdo 13 46.4 46.4

Totalmente 5 17.9 17.9

deacuerdo

Total 28 100.0 100.0
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De la doceava pregunta ¢ El lider o jefe asume el control y hace cumplir los
objetivos? Para medir el Desempefio laboral en época de pandemia, el
39.3% se encuentra de acuerdo (4) con el Control y Cumplimiento y ni de
acuerdo ni en desacuerdo (3) el 17.9% (fig. 13, tabla 15).

CONTROL Y GUMPLIMIENTO

Frecuencia

4
CONTROL Y CUMPLIMIENTO

Figura 13. Histograma de respuesta a la pregunta 12 ¢ El lider o jefe asume el
control y hace cumplir los objetivos?

Tabla 15. Tabla de estadistica descriptiva de la pregunta 12 ¢ El lider o jefe
asume el control y hace cumplir los objetivos?

Control y cumplimiento

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
valido

Valido En desacuerdo 7 25.0 25.0

Ni de acuerdo ni en 5 17.9 17.9

desacuerdo

De acuerdo 11 39.3 39.3

Totalmente 5 17.9 17.9

deacuerdo

Total 28 100.0 100.0
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Podemos observar que todas tienen un mayor porcentaje de personas “de
acuerdo” (4) con las condiciones y desempefio laboral. Siendo “totalmente
de acuerdo” (5) y “totalmente en desacuerdo” (1) la segunda y tercera

respuesta mas registrada.

El coeficiente alfa de Cronbach fue de 93.0%, lo que indica que el
instrumento utilizado (la encuesta) esta altamente correlacionado con la
medicion de las variables “Condiciones laborales en época de pandemia” y
“‘Desempefo laboral en una institucion ministerial”. Indicado asi un alto
indice de fiabilidad de los resultados(Tabla 16).

Tabla 16. Coeficiente alfa de Cronbach para la correlatividad entre el
instrumento y las variables.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.930 12

Segun los resultados de la prueba de correlacion de Pearson entre las
variables planteadas en la hip6tesis general, se infiere que existe una
correlacion muy alta entre las Condiciones laborales en época de
pandemia y el desempefio laboral enuna institucion ministerial equivalente
al 85.7%, siendo esta asociacion altamente significativa al nivel del alfa= al
1.01.

Tabla 17. Correlacién de Pearson entre las variables 1 (Condiciones laborales
en época de pandemia) y 2 (desempefio laboral en una institucion ministerial).

Correlaciones

Variable 1 Variable 2
Correlacion de Pearson 1 857
Variable 1 gig "(pilateral) <.001
N 28 28
Correlacion de Pearson 857" 1
Variable 2 gjg "(pilateral) <.001
N 28 28

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




En cuanto a la primera hipotesis especifica, la prueba de Pearson nos

indica que existe una correlacion del 78.7% entre la variable 1, dimension

1: Identidad de las condiciones laborales en épocas de pandemia y la

variable 2: el desempefio laboral(Tabla 18).

Tabla 18. Correlacién de Pearson entre las variables 1, dimensién 1 (Identidad
de las condiciones laborales en épocas de pandemia) y la variable 2

(Desempeifio laboral).

Correlaciones

Variable 1 Variable 2
Dimension 1
Correlaci 1 787"
Variable 1 onde
Dimension 1 Pearson
Sig. (bilateral) <.001
N 28 28
Correlaci 787" 1
. onde
Variable 2 Pearson
Sig. (bilateral) <.001
N 28 28

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01

(bilateral).
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Para la segunda hipotesis especifica, el resultado de la prueba de Pearson
nos indica que existe relacion entre la variable 1, dimension 2: las
comunicaciones de las condiciones laborales en épocas de pandemiay la
variable 2. el desempefio laboral en una Institucibn Ministerial. La
correlacion alcanzada es de 76.9% considerada bastante alta, para la

prueba estadistica efectuada (Tabla 19).

Tabla 19.

Correlacion de Pearson entre las variables 1, dimensién 2 (Identidad de las
comunicaciones de las condiciones laborales en épocas de pandemia) y la
variable 2 (Desempeifio laboral).

Correlaciones

Variable 2 Variable 1
Dimension 2
Correlacion 1 .769™
. dePearson
Variable 2 Sig. (bilateral) <.001
N 28 28
Correlacion 769" 1
Variable 1 dePearson
Dimension 2 Sig. (bilateral) <.001
N 28 28
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).
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En la tercera hipotesis especifica, se infiere a nivel poblacional que existe
una alta correlacion entre la variable 1, dimension 3: motivaciones de las
condiciones laborales en épocas de pandemia y la variable 2: el
desempeiio laboral en una Institucibn Ministerial, con un resultado de

71.5% en la prueba de correlacion de Pearson (tabla 20).

Tabla 20. Correlacion de Pearson entre las variables 1, dimension 3
(motivaciones de las condiciones laborales en épocas de pandemia) y la
variable 2 (Desemperio laboral).

Correlaciones

Variable 2 Variable 1
Dimensién 3

Correlaci 1 715"
6nde
Variable 2 Pearson

Sig. <.001
(bilater
al)

N 28 28

Correlaci 715" 1
. 6nde
Variable 1 Pearson

Dimensién 3 Sig. <001

(bilater
al)

N 28 28

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Finalmente, se encontré una alta asociacion del 75.6 % segun la prueba
dePearson, entre la variable 1, dimension 4: las relaciones interpersonales
de las condiciones laborales en épocas de pandemia con la variable 2: el
desempeiio laboral en una Institucion Ministerial. Se infiere a nivel
poblacional que existe una asociacion altamente significativa (Tabla 21).
Tabla 21. Correlacién de Pearson entre las variables 1, dimension 4 (las

relaciones interpersonalesde las condiciones laborales en épocas de pandemia)
y la variable 2 (Desempeifio laboral).

Correlaciones

Variable Variable 1
2 Dimensioén 4
Correlacion 1 756"
. dePearson
Variable 2 Sig. (bilateral) <.001
N 28 28
Correlacion .756™ 1
Variable 1 dePearson
Dimensién 4 Sig. (bilateral) <.001
N 28 28
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).
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DISCUSION

Diferentes estudios como el de Mayo, 2003, establecen una correlacion
directamente proporcional entre la satisfaccion y el desempefio laborales, asi
también, distintos estudios alrededor del mundo realizados antes y durante
la pandemia sefialan la estrecha relacion de las condiciones laborales, la
satisfaccion y el desempefio laboral. En una investigacion realizada a
empleados a tiempo completo del sector de las telecomunicaciones de
Lahore y Karachi, en Pakistan, se utilizé un modelamiento de ecuaciones
estructurales de minimos cuadrados para probar la existencia de la relacién
entre las condiciones de trabajo y el rendimiento. Llegando a la conclusién de
que la satisfaccion en el trabajo actia como un mediador omitido entre las

condiciones de trabajo y el rendimiento laboral (Bashir et al, 2020).

Otro estudio, esta vez realizado a profesores de universidades
privadas en Bangladesh, 2015, a través del analisis de regresiéon multiple,
hall6 que las condiciones laborales tenian un fuerte impacto en la
satisfaccion laboral (Muhammad, Azad & Beh, 2015).

En ese sentido, Shaju & Subhashini, 2017, estudiaron el impacto de la
satisfaccion laboral en el rendimiento laboral de los empleados, tanto
supervisores como subordinados, que trabajan en la industria automovilistica
en Jalandhar, Punjab. Para lo cual utilizaron la escala de likert como método
de medida para su encuesta. Ademas, cuando se correlacion6 el
Desempefio con la Satisfaccion laboral y sus dimensiones, se hallo una
correlacion significativa y positiva con el Factor Intrinseco del Trabajo
(r=0,646, p<0,01), el Factor Extrinseco del Trabajo (r=0,781, p<0,01), el
componente Psicosocial (r=0,777, p<0,01), el componente Econdmico
(r=0,690, p<0,01) y el componente Comunitario/Nacional (r=0,625, p<0,01) a
niveles de significacion de 0,01.
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Resultados similares encontramos en el trabajo de Urbano (2018),
quien después de centrar su investigacion en variables como “Comunicacion’
y “Condiciones laborales”, concluye mediante la prueba de Chi-cuadrado que

existe relacion directa y significativa entre el clima y el desempefio laborales.

En el Perd, el estudio realizado en una empresa Lechera, concluy6
que el 82% de la poblacion encuestada consideraba que el desempeiio
laboral era “excelente”, y el clima organizacional “bueno” en un 72.5%,
mostrando una fuerte relacion entre ambos factores, la cual se midio también
con la prueba de Rho de Spearman, arrojando un 51.1% de correlatividad
(Chagray et al, 2020).

Esto reafirma el resultado encontrado en la presente investigacion,
donde se midié un 85.7% de correlatividad de Pearson entre las condiciones
y el desempefio laborales, pero en épocas de pandemia, ademas, el
resultado de las encuestas arrojé una media de trabajadores “de acuerdo”

con las condiciones y el desempefio laborales.

De los Heros, Murillo y Solana (2020), calcularon mediante
correlaciones bivariadas de Pearson que las condiciones laborales eran la
que menos influencia tenian en la satisfaccion laboral de los docentes de
medicina de una universidad en Meéxico, durante pandemia, con una
correlacion de 23.4%, siendo superada por la correlacibn entre la

socializacion y la satisfaccion con un valor de 47.1%.

Mientras que en el estudio realizado por Chagray et al (2020), a una
empresa lechera en Perq, hallé mediate la prueba de Rho de Spearman que
las relaciones Interpersonales tenian una correlacion significativa de 52.3%

con el desempeiio laboral.

En el presente estudio, la dimension de Identidad, que media el
espacio laboral en pandemia, es la que mayor correlatividad de Pearson
obtuvo con el desempefio laboral, resultando un valor de 87.7%, y la

dimensién de relaciones interpersonales media un valor de 75.6%. Hallando
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asi diferencias y similitudes, pero sobre todo complementacién con el estudio
mexicano, ya que ellos consideran, ademas, variables referentes a la
autonomia y habilidades del trabajador, mientras que el presente estudio
refuerza la informacion sobre las condiciones laborales, al igual que el

resultado hallado en el trabajo de Chagray et al (2020).

Por otro lado, una investigacion realizada en Siri Lanka, evaluo,
mediante cuestionarios a 100 académicos y entrevistas semiestructuradas a
20 académicos, que ensefiaban en una universidad, el impacto del
aislamiento en el trabajo por causa de la pandemia, sobre la satisfaccion
laboral. Para lo cual analizaron los datos mediante estadisticas descriptivas,
andlisis de regresion, de correlacion y temético, ademas de una
triangulacion. Revelando que el aislamiento en el ambiente de trabajo ha
generado un impacto negativo en la satisfaccion laboral (Bandara &
Senanayaka, 2020).

Siguiendo con la variable de relaciones, se estudio el juego de estas
en la configuracion de la satisfaccion laboral como factor de importancia para
la salud mental positiva en el trabajo durante la pandemia a una muestra
poblacional de 220 empleados de una empresa de Tl en Polonia. Para el
analisis utilizaron estadistica descriptiva y correlacion de Pearson entre las
variables, hallando que las relaciones con los empleados y la confianza
interpersonal son importantes para la satisfaccion laboral. Por lo que para
obtener un buen rendimiento de los trabajadores es importante proporcionar

un espacio para la interacciéon (Bulinska-Stangrecka & Bagienska, 2021).

Otro estudio midi6 el impacto de la pandemia de COVID-19 en la
satisfaccion laboral, enfocandose en el factor del estrés laboral y la
resiliencia organizativa. Para lo cual desarroll6 una encuesta en linea a 681
trabajadores del sector hotelero de Taiwan. Los resultados del analisis de
correlacion entre las variables confirmaron una relacion significativa negativa

entre el estrés laboral y la satisfaccion en el trabajo (r ¥4 -0,352, p < 0,01), asi
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como una relacion negativa significativa entre la percepcion de amenaza del
COVID-19 y la satisfaccion laboral (r ¥4 -0,623, p < 0,01). Confirmando asi la
hipoétesis que sostiene que el estrés laboral tiene un efecto mediador sobre la
satisfaccion laboral de los empleados y este a su vez influye en los
resultados empresariales de los hoteles. Sin embargo, el factor de resiliencia
organizativa tuvo un efecto moderador sobre el estrés laboral (Cheng & Kao,
2022).

Se resalta pues la importancia de medir la relacion entre el
rendimiento y las condiciones laborales, en especial aquellas relacionadas a
la comunicacion y las relaciones interpersonales ya que influiran en los
resultados de la empresa. En el presente estudio el 53.6% del personal
encuestado se encontd de acuerdo con las Relaciones Interpersonales y ni
de acuerdo ni en desacuerdo el 10.7%. Ya que solo la mitad del personal

esté satisfecho con este factor, es primordial enfocar esfuerzos en mejorarlo.

Otro estudio realizado a los trabajadores de una empresa de
ingenieria en Jordania midid la influencia del entorno en el desempefio
laboral (Ruido; temperatura, aire; luz y color; espacio) y empleé la escala de
Likert como herramienta de medicion en la encuesta. Obtuvieron como
resultado que el 76,0% tenian una ventilacion adecuada, el 56,0% tenian un
entorno térmicamente confortable, el 84,0% estuvo de acuerdo con la
flexibilidad y comunicacién en su entorno laboral 80.0%. Concluyendo en que
las principales condiciones fisicas a las que hay que atender son variables,
como el ruido, el mobiliario de oficina, la ventilacion y la luz, ya que la mejora
del entorno de trabajo aumenta el rendimiento de los trabajadores (Al-Omari
& Okasheh, 2017).

Alvarez (2021), nos dice que el nimero de personas con las que se
comparte la vivienda va a influenciar el desempefio laboral, ademas, que la
autonomia y la comunicacidn organizacional mediante herramientas

tecnoldgicas fue consideradacomo una ventaja sobre el rendimiento laboral
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por el 92% de la poblaciénconsultada. Finalmente, indica que la motivacion y

las comunicaciones afectan directamente al desempefio laboral.

Por otro lado, un estudio realizado en Rumania examiné la relacion
entre los factores individuales, domésticos/familiares, laborales 'y
organizativos y la adaptacion al teletrabajo durante la COVID-19. Para lo cual
se encuesto a 482 empleados que realizaron teletrabajo durante la pandemia
y se procesaron los datos mediante un andlisis de regresion jerarquica para
cada una de las variables dependientes. Concluyendo en que los factores
ambientales, es decir la relacion entre la familia y el espacio laboral, ademas
de un ambiente fisico adecuado para el desarrollo de las actividades de
trabajo fueron determinantes en la adecuacién del teletrabajador a las
nuevas condiciones de pandemia (Mihalca, Irimias & Brendea, 2021).

Estos estudios resaltan la importancia de un espacio laboral favorable
para el desarrollo de los deberes en casa. En el presente trabajose hallé que
el 57.1% de los empleados encuestados estan de acuerdo con el ambiente
laboral en pandemia, mientras que el 17.9% esta en desacuerdo. Lo que
demuestra que el centro ministerial debe centrarse en incrementar el nimero
de empleados satisfechos con esta variable si busca incrementar su

rendimiento.

Por otro lado, el estudio realizado a una poblacion de 350 empleados
de bancos rurales de Denpasar en Bali, durante la pandemia del covid-19. En
el cual tom6é una muestra representativa de 100 empleados, a quienes se
encuestaron sobre tres tipos de variables, la variable dependiente fue el
rendimiento de los empleados, las variables independientes fueron: la cultura
organizativa, la tecnologia y la satisfaccion laboral y finalmente, la variable
interviniente fue la motivaciéon laboral. Concluyé que la cultura de trabajo no
influyd mucho en el desempeiio laboral, sin embargo, los factores como la
motivacion y la satisfaccion tuvieron un fuerte impacto en el desempefio

laboral durante la pandemia (Sapta, Muafi & Setini, 2021).
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En el presente estudio, la dimension de comunicaciones se relaciond
en un 76.9% con el desempefio laboral en épocas de pandemia, mientras
que la dimension de motivacion se relacion6 en un 71.5% segun la escala de

Pearson.

Existen otros estudios como el de Martin, Hauret & Fuhrer (2022), en
el cual se desarrolla cada variable (comunicacion, desempefio laboral, etc.)
segun la curva de crecimiento de aprendizaje sobre el manejo de los medios
digitales, y separa a los trabajadores por perfiles segin edad y cercania con

estos medios.

Este mismo concepto, es el que se plantea en la investigacién
realizada en una compafiia austriaca en la cual, durante la pandemia, la
productividad se incrementé con el trabajo remoto, sin embargo, aquellos
que no se adaptaron, disminuyeron su productividad individual (Beno &
Hvoreck, 2021).

Del mismo modo, en el presente trabajo de investigacion se
obtuvieron respuestas negativas hacia las variables evaluadas en la
encuesta, un porcentaje minimo de los trabajadores de la entidad ministerial
afirmé estar “totalmente en desacuerdo” con las condiciones y desempefiio

laboral durante la pandemia.

Sin embargo, asi como para algunas personas fue complicado
adaptarse, en paises como Indonesia ocurri6 un evento distinto. Esta
investigacion realizada a trabajadores de Indonesia durante la pandemia del
covid-19, evalué mediante la prueba de chi-cuadrado la influencia del entorno
laboral, la satisfaccion y la motivacion laborales como variables mediadoras
del rendimiento laboral. Hallando una fuerte relacion entre estas, ademas se
encontré que los trabajadores encuestados incrementaron su rendimiento
laboral al trabajar desde casa, debido a que este cambio mejord la

satisfaccion y motivacion laboral (Susilo, 2020).

Por otro lado, un estudio realizado a 500 empleados de la Industria de
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la tecnologia de la informacion, ubicados alrededor del mundo, pudo
determinar que pocos eran los trabajadores que consideraban como una
desventaja la falta de reuniones con sus comparfieros de oficina y el
desorden que se generaba en las comunicaciones entre areas de trabajo
(Pantanjali & Bhatta, 2022).
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VI.

CONCLUSIONES

Primero: Existe relacion entre las identidades de las condiciones laborales en
épocas de pandemia con el desempefio laboral en una Institucion Ministerial,
lo que nos demuestra que las condiciones laborales en las que se ve inmerso
un trabajador resulta un factor imprescindible para tener un propicio y
productivo desempefio laboral en la Institucion Ministerial, por lo que se
concluye que hay una correlacionpositiva entre ambas variables, alcanzando

una correlacion del 78.7%.

Segundo: Existe relaciébn entre las comunicaciones de las condiciones
laborales en épocas depandemia con el desempefio laboral en una Institucién
Ministerial, se concluye que la comunicacion tiene una asociacion altamente

significativa con una correlacion del 76.9%.

Tercero: Existe relacion entre las motivaciones de las condiciones laborales
en épocas de pandemia con el desempefio laboral en una Institucién
Ministerial durante el afo2020, por lo que se concluye que las motivaciones
tienen una asociacion significativa con el desempefio laboral, alcanzando una

correlacion del 71.5%

Cuarto: Existe la asociacion entre las relaciones interpersonales de las
condiciones laborales en épocas de pandemia con el desempefio laboral en
una Institucion Ministerial durante el afio 2020, lo que concluye que su
correlacion del 75.6% es considerablemente alta para la prueba estadistica

efectuada.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primero: Se debera de tomar en cuenta estos problemas que trajo consigo la
pandemia y considerar como accion importante de parte de la oficina de
personal, tomando conciencia de las condiciones que enfrentan los

trabajadores con el nuevo modo de trabajo.

Para este efecto se recomienda la realizacién de talleres que tengan como
tema principal la equidad entre la familia y el trabajo, asi como contar con la
orientacion permanente de un profesional en medicina ocupacional a fin de
contar con mejoras en bienestar de los colaboradores de la Institucién

ministerial.

Segundo: Se recomiendan las capacitaciones continuas a fin de lograr un
clima mas competitivo entre los trabajadores y asi mejorar su desempefio
laboral, desarrollando politicas de formacién constante, lo que obtendra
como resultado incrementar los conocimientos profesionales de tal forma que

estarian contribuyendo de forma eficaz y eficiente a la gestion institucional.

Tercero: Dentro de las capacitaciones considerar algo muy importante que
es la forma de optimizar el tiempo, toda vez que como resultados se
muestran un aumento en la carga laboral y por lo tanto en el horario laboral,
considerando esto se lograria que el trabajador obtenga una mejor calidad de
vida, evitando mayormente situaciones de estrés que redundaria en la salud

del trabajador.

Cuarto: Se recomienda establecer algunos mecanismos en la evaluacion del
desemperio laboral, que al ser constante permitiria su medicion efectiva y asi

tomar medidas a tiempo implementando las mejoras continuas.
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Quinto: Se recomienda la implementacion de formas de comunicacién que
optimice la interaccién entre los funcionarios publicos independientemente de
la actividad en la cual se desempefien, con estas implementaciones se
lograrian mejores beneficios ademas de estar conectados mediante la

tecnologia y la agilizaciénde los procesos de una manera virtual.

Sexto: Con el fin de mantener la productividad del personal en el trabajo a
distancia, se deberian implementar los espacios adecuados en los cuales el
trabajador cumpla con su labor con comodidad, buena iluminacion,
ventilacion, accesibilidad a la conectividad, lo cual brindarian mejores

resultados en su desenvolvimiento personal y la realizacion de sus labores.
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ANEXOS

Anexo 1.- Matriz de Consistencia General de la Investigacion

PROBLEMA
Problema General

Objetivo General

HIPOTESIS

Hipdtesis General

VARIABLE(S)

Primera Variable

TEORIAS

METODOLOGIA

Enfoque o ruta de investigacion

¢Cémo las condicines laborales en épocas
de pandemia se relacionan con el
desempefio laboral en una Insitucién
Ministerial? Afio 2020

Determinar la relacién entre las
condiciones laborales en épocas de
pandemia con el desempefio laboral en
una Institucion Ministerial. Afio 2020.

Existe relacion entre las
condiciones laborales en
épocas de pandemia con el
desempefio laboral en una
Insitucién Ministerial. Afio
2020.

Condiciones Laborales

La Teoria Humanista

Cuantitativo

pandemia se relacionan con el desempefio
laboral en una Insitucién Ministerial? Afio
2020

en épocas de pandemia con el desempefio
laboral en una Institucién Ministerial. Afio
2020.

condiciones laborales en
épocas de pandemia con el
desempefio laboral en una
Insituciéon Ministerial. Afio
2020.

Problema Especifico 4

Objetivo Especifico 4

Hipdtesis Especifica 4

¢Como las relaciones interpersonales de
las condiciones laborales en épocas de
pandemia se relacionan con el desempefio
laboral en una Insitucién Ministerial? Afio
2020.

Determinar la asociacion entre las
relaciones interpersonales de las
condiciones laborales en épocas de
pandemia con el desempefio laboral en
una Institucién Ministerial. Afio 2020.

Existe relacién entre las
relaciones interpersonales de
las condiciones laborales en
épocas de pandemia con el
desempefio laboral en una
Insituciéon Ministerial. Afio
2020.

Desempefio Laboral

Comportamiento
Maslow (1958)

Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipétesis Especificas Mayo (1933) Alcance de investigacion
Problema Especifico 1 Objetivo Especifico 1 Hipdtesis Especifica 1 Correlacional
¢Cémo las identidades de las condiciones |Determinar la relacién entre las Existe relacién entre las Disefio de la investigaci()n
laborales en épocas de pandemia se identidades de las condiciones laborales identidades de las Cuantitativo
relacionan con el desempefio laboral en en épocas de pandemia con el desempefio |condiciones laborales en N - al | tudinal
una Insitucién Ministerial? Afio 2020 laboral en una Institucion Ministerial. Afio |épocas de pandemia con el - - O Experimenta_ongituding
2020. desempefio laboral en una Segunda Variable Teoria 2
Insitucion Ministerial. Afio L
2020. Cualitativo
Problema Especifico 2 Objetivo Especifico 2 Hipédtesis Especifica 2 No aplica
éCémo las comunicaciones de las Determinar la relacién entre las Existe relacién entre las Unidad (es) de analisis
condiciones laborales en épocas de comunicaciones de las condiciones comunicaciones de las
pandemia se relacionan con el desempefio |laborales en épocas de pandemia con el condiciones laborales en Trabaiad
rabajadores
laboral en una Insitucién Ministerial? Afio |desempefio laboral en una Institucion épocas de pandemia con el )
2020 Ministerial. Afio 2020. desempefio laboral en una
Insitucidon Ministerial. Afio
2020. Técnica (s)
Problema Especifico 3 Objetivo Especifico 3 Hipédtesis Especifica 3
éCémo las motivaciones de las Determinar la relacién entre las Existe relacién entre las Encuesta
condiciones laborales en épocas de motivaciones de las condiciones laborales |motivaciones de las Teoria del Instrumento (s)

Cuestionario

Solo un instrumento
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Anexo 2.- CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL
INSTRUMENTOQUE MIDE CONDICIONES LABORALES

Variable 1: Condiciones laborales
Pertinencia® | Relevancia?l Claridad?® Sugerencias

Dimensién/Indicador S| NO s NO s NO

ge gad/ A o][< e 1apora

¢El espacio asignado para trabajo X X X

1 ..
es adecuadamente suficiente?

Identidad/Material de trabajo

¢Se cuenta con todos los recursos | X X X
2 | materiales para ejercer su labor
eficientemente?

Comunicacion/ Vias de comunicacion

éLa comunicacion entre sus X X X
3 | compafieros de trabajo y jefes
es eficaz?

Comunicaciéon/Acceso al internet

¢Se cuenta con acceso a internet X X X
en forma fluida y garantizada?

Motivacién/Incentivos personales

¢éLos jefes incentivan a tener X X X
mayor producciony
cumplimiento?

Relaciones/Nivel de estrés

¢Existe una buena relacion X X X
6 | interpersonal ensu
ambiente laboral?




Anexo 2

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL
INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

Variable 2: Desempeiio laboral
Pertinenciall Relevancia? Claridad® Sugerencias

Dimensién/Indicador si NO | sI NO sl | NO

Eficacia/Personalidad
¢éColabora con sus compafieros a superar

1 X X X
las metaslaborales?

) éTiene un adecuado temperamento con sus| X X X
companferosde trabajo?

Eficacia/Eficiencia

3 ¢éLa instituciéon cumple con el logro de X X X
propdsitos y objetivos propuestos en cada
ejercicio presupuestal?

4 | élalnstitucidn brinda oportunidades para X X X
capacitarseprofesionalmente?

Liderazgo/Cumplimiento laboral

5 ¢La motivacion laboral es parte del X X X
ejercicio diarioimpuesto por la direccion?
éEllider o jefe asume el control y hace

6 . . X X X
cumplir losobjetivos?




Anexo 2
Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Suficiencia proba.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después
de corregir [ ] Noaplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dra.
Beatriz Panche RodriguezDNI: 09586832

Especialidad del validador: Dra. En Gestion Publica

o Callao, 30 de junio de 2022
Pertinencia: El item corresponde al concepto

tedrico formulado. 2Relevancia: El item es apropiado
para representar al componente o dimension
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los

ftems planteados son suficientes para medir la Firma del expgno»'mférﬁiante
dimension -




Anexo 2

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Suficiencia proba.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X]
de corregir [ ] Noaplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador:

Dra. Lupe Graus CortézDNI: 07539368

Especialidad del validador: Metodéloga

Pertinencia: El item corresponde al concepto
tedrico formulado. 2Relevancia: El item es apropiado
para representar al componente o dimension
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

Aplicable después

Callao, 30 de junio de 2022

Firma defexperto informante



Anexo 2

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Suficiencia proba.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable
después de corregir [ ] Noaplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg.
Oswaldo Daniel Casazola CruzDNI: 40081695

Especialidad del validador: Mg. en Ingenieria de Sistemas

o Callao, 30 de junio de 2022
IPertinencia: El item corresponde al concepto

tedrico formulado. 2Relevancia: El item es apropiado
para representar al componente o dimensién
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para Firma del experto informante
medir la dimension



1.

2.

3.

Anexo 3.- Cuestionario

Cuestionario de Investigacion

A los Colaboradores de una Institucion Ministerial

Estimado Colaborador, el motivo de este formulario, es conocer su opinién, con respecto a las Condiciones laborales y evaluacion del
Desempefio laboral en épocas de pandemia, en vuestra Institucién. En tal sentido, se le solicita tenga a bien responder esta pequefia
encuesta, la cual es anénima y en dénde solo debe marcar una opcién por pregunta. Se agradece su gentil apoyo que me permitira
cumplir con el objetivo en determinar si existe relacién entre las dos variables antes mencionadas (Condiciones laborales y evaluacion
de desempefio en épocas de pandemia), sobre la base de esta escala de respuestas.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

oo .

:El espacio asignado para trabajo es adecuadamente suficiente?
Marca solo un évalo.

L4
2
Bk ]
)4
)5

¢ Se cuenta con todos los recursos materiales para ejercer su labor eficientemente?

Marca solo un évalo.

D2
3
ot

¢La comunicacion entre sus companeros de trabajo y jefes es eficaz?
Marca solo un évalo.
)1
) 2
)3

)4



4. ;Se cuenta con acceso a internet en forma fluida y garantizada?

Marca solo un évalo.

-,
)2
)3
) 4

_ )5

5. ;Los jefes incentivan a tener mayor produccion y cumplimiento?
Marca solo un évalo.
)1
)2
—
e
)5

6. ¢Existe una buena relacion interpersonal en su ambiente laboral?

Marca solo un évalo.

7. iColabora con sus companeros a superar las metas laborales?

Marca solo un évalo.

as W N



10.

.

8. ;Tiene un adecuado temperamento con sus companeros de trabajo?

Marca solo un évalo.

9. ;Lainstitucion cumple con el logro de propdsitos y objetivos propuestos en cada ejercicio presupuestal?

Marca solo un dvalo.

;LaInstitucion brinda oportunidades para capacitarse profesionalmente?

Marca solo un évalo.

¢Lamotivacion laboral es parte del ejercicio diario impuesto por la direccion?

Marca solo un dvalo.



12. ;Ellider o jefe asume el control y hace cumplir los objetivos?

Marca solo un dvalo.



Anexo 4.- Resultado de Encuesta
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