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RESUMEN

La investigacion tiene como objetivo principal determinar la relacion entre el clima
laboral y la resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de
Moquegua 2020. La metodologia utilizada fue aplicada, enfoque mixto, disefio no
experimental, transversal y correlacional. La poblacion estuvo conformada por 146
servidores publicos de la entidad, se empleé como técnica a la muestra censal,
utilizando los instrumentos cuestionario y guia de entrevista. Para el cuestionario
se utiliz6 un formato de 45 proposiciones en escala de Likert dirigido a los
trabajadores y para la guia de entrevista un formato de 14 interrogantes para
Gerencia General y la Jefatura de Recursos Humanos. Se seleccion6 como
estadistico no paramétrico al coeficiente de Rho de Spearman, considerandose un
nivel de significancia de 0.05. Sobre los resultados hallados, las conclusiones
especificas indican que cada una de las dimensiones de clima laboral, a excepcion
de la realizacion personal, tienen relacion significativa con la variable resiliencia.
Finalmente, de acuerdo al analisis Rho de Spearman de 0.224 y un nivel de
significancia de 0.007 se lleg6 a la conclusion general que el clima laboral incide
significativamente en la resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de
Salud de Moquegua 2020, dado que, el nivel de clima laboral no es el adecuado
por la propia naturaleza del sector publico, esto estimula los niveles de resiliencia

de los empleados para cumplir exitosamente las tareas asignadas.

Palabras clave: Clima laboral, resiliencia, realizacion personal, ecuanimidad.
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ABSTRACT

The main objective of the research is to determine the relationship between the
working climate and the resilience in workers of the Regional Health Management
of Moquegua 2020. The methodology used was applied, mixed approach, non-
experimental, transversal and correlal design. The population consisted of 146
public servants of the entity, was used as a technique to the census sample, using
the questionnaire and interview guide instruments. The questionnaire used a format
of 45 Likert-scale propositions aimed at workers and for the interview guide a format
of 14 questions for General Management and the Human Resources Headquarters.
It was selected as a non-parametric statistic to Spearman's Rho coefficient,
considered a significance level of 0.05. On the results found, the specific
conclusions indicate that each of the dimensions of the working climate, with the
exception of personal realization, relates significantly to the variable resilience.
Finally, according to Spearman’'s Rho analysis of 0.224 and a significance level of
0.007, it was generally concluded that the working climate has a significant impact
on the resilience of workers of the Regional Health Management of Moquegua 2020,
since, the level of working climate is not adequate by the very nature of the public
sector, this stimulates employee resilience levels to successfully fulfill assigned

tasks.

Keywords: Working climate, resilience, personal realization, equanimity.



l. INTRODUCCION

El estrés en la posmodernidad, donde el cumplimiento por objetivos, el
exceso de jornadas mal remuneradas, la poca o escasa estabilidad laboral, son los
principales sintomas en casi todas las organizaciones publicas o privadas,
desencadenando infinidad de dolencias fisicas y/o mentales a las personas y sus
familias (Flor, 2018). Esto se ha elevado exponencialmente por la actual pandemia
del covid-19, representando un cambio drastico del modo de trabajo presencial a
remoto, propiciando un clima de incertidumbre para las diferentes industrias,
algunas con pérdidas econémicas innumerables por los efectos exdégenos en las
medidas de aislamiento impuestas por los gobiernos alrededor del mundo,
incrementando aun mas el agobiante clima laboral (Dosil-Santamaria et al., 2020).

En un escenario sin precedentes durante la emergencia sanitaria global, el
gobierno del Peru declaré el estado de emergencia y el inicio de la cuarentena
(Decreto Supremo N° 044-2020-PCM, 2020), solo priorizando desde el 16 de marzo
de 2020 actividades esenciales, destinando la mayor parte del sector publico a un
trabajo a distancia o postergando su jornada laboral. Montoya (2020) menciona
gue, al transcurrir los meses, los trabajadores eran testigos que comparieros y
seres queridos, enfermaran o fallecieran por covid-19. Esto manifiesta el critico
sistema de salud peruano, al no saber afrontar la crisis (Maguifia, 2020). Se pone
de manifiesto, que factores internos y externos influyen en la satisfaccion de los
trabajadores y, por lo tanto, en la productividad de la institucion. Por ello, incentivar
un clima en que todos sean capaces de aportar lo mejor de si mismos de forma

voluntaria y razonable beneficia a la organizacion (Bordas, 2016).

Aragon y Lopez (2018) consideran que los trabajadores frustrados generan
a largo plazo una conducta inadecuada, en ocasiones extremas una actitud
violenta, impactando negativamente en el desempefio y clima laboral, dado que no
sobrellevan los retos de la vida de una forma positiva. Ademas, es comun sumarle
a la administracion publica peruana el reclutamiento de personal no acorde a un
trato meritorio, ingresando personal que no cumple con el perfil, cultura del
padrinazgo y favores politicos, etc., generando rencillas entre las personas que si

aspiran a la productividad y mejora continua de su sector del Estado.



Salanova (2020), considera que estos factores propician que las personas
no sean resilientes, al no poder sobreponerse a los factores de por si existentes en
la administracion publica del Per, sumados a los externos generados por la
pandemia del nuevo coronavirus (covid-19), por lo que es importante identificar el
nivel que poseen los servidores en cada institucion publica y planificar proyectos
gue permitan como organizacion esta nueva convivencia. Hubbard et al. (2016)
considera que los seres humanos deben aspirar a alcanzar niveles de resiliencia
Optimos para un desenvolvimiento como sociedad y a nivel personal para una salud

mental adecuada.

Esta situacion andmala en el sector publico frente a la pandemia no es la
primera crisis que enfrenta la humanidad ni la primera gran problematica del Estado
(Lépez y Vasquez, 2020), sin embargo, la resiliencia representa una cualidad que
el ser humano y las organizaciones pueden y deben desarrollar; identificando los
cambios del trabajo tradicional a entornos digitales y el redescubrimiento de la
familia en épocas de aislamiento, genera una constante reflexion vy
retroalimentacion de la nueva normalidad para obtener resultados en el trabajo,
como una importante medida en las politicas de talento humano para mejorar el

clima laboral de las organizaciones.

La Resolucion N° 039-2020-SERVIR-PE (2020), indica que el trabajo remoto
ha representado la mayor opcion para mantener la operatividad hasta cierta medida
de los sectores, entre ellos los dependientes del Gobierno Regional de Moquegua,
mediante la aplicacion de entornos tecnoldgicos para videoconferencias (Zoom,
Microsoft Teams, etc.), enviando a la oficina solo al talento esencial. La Gerencia
Regional de Salud de Moguegua, representante del sector salud regional, segun
sus necesidades, decide qué grupo de servidores trabaja a distancia evitando la
afluencia, ademas en base a la normativa se considera que el personal
perteneciente al grupo vulnerable al covid-19 puede reorganizar su trabajo por

medio de compensacion de horas hasta el afio 2021.



La Gerencia Regional de Salud de Moquegua, es una institucién publica y
unidad ejecutora creada como Unidad Departamental de Salud en 1985 (Decreto
Supremo N° 057-85-SA, 1985), hasta alcanzar el estatus de Gerencia dependiente
de la Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Moquegua
(Ley N° 27867, 2002). Frente a la crisis sanitaria de 2020, esta organizacion
seleccionada para la investigacion, asumio bastante presion funcional, debiendo
constantemente reportar al gobierno central, implementar trabajo remoto, contratar
nuevo personal por reemplazo, etc., reportandose mas de una treintena de
trabajadores con licencias por salud o por ser considerados poblacién vulnerable

durante la cuarentena (Gerencia Regional de Salud de Moquegua, 2020).

Segun el escenario descrito se formula el siguiente problema general: ¢ Cual
es la relacion entre el clima laboral y la resiliencia en trabajadores de la Gerencia
Regional de Salud de Moquegua 20207?, cuyos enunciados de los problemas
especificos son: (a) ¢Qué relacion existe entre la realizacion personal y la
resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 20207?;
(b) ¢de qué manera se relacionan el involucramiento laboral y la resiliencia en
trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 20207?; (c) ¢cudl es
la relacion entre la supervision y la resiliencia en trabajadores de la Gerencia
Regional de Salud de Moquegua 20207?; (d) ¢qué relacion existe entre la
comunicacion y la resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de
Moquegua 20207? y (e) ¢de qué manera se relacionan las condiciones laborales y
la resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua
20207.

Con respecto a la justificacion, la investigacidn es social y practica porque
visibiliza el reto organizacional de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua en
tiempos de covid-19 frente a la comunidad moqueguana, al establecer un equilibrio
entre objetivos y metas de la entidad como parte de su clima laboral y a su vez
medir el nivel de resiliencia del talento humano contratado, esto permitiria que se
promuevan politicas en favor del talento humano, niveles altos de productividad y
alta identificacion con la organizacion al ser flexible frente a emergencias exogenas,

pudiéndose aplicar a otros sectores de la administracion publica departamental.



En relacion a los objetivos, se define como objetivo general: Determinar la
relacién entre el clima laboral y la resiliencia en trabajadores de la Gerencia
Regional de Salud de Moquegua 2020. Como objetivos especificos, se tiene: (a)
Demostrar la relacidén entre la realizacion personal y la resiliencia en trabajadores
de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020; (b) analizar la relacién entre
el involucramiento laboral y la resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional
de Salud de Moquegua 2020; (c) evidenciar la relacién entre la supervision y la
resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020;
(d) establecer la relacion entre la comunicacion y la resiliencia en trabajadores de
la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020 y (e) examinar la relacion entre
las condiciones laborales y la resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional
de Salud de Moquegua 2020.

En relacion con las hipotesis de la investigacion se plantea como hipétesis
general: Existe relacion directa entre el clima laboral y la resiliencia en trabajadores
de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020. Como hipétesis especificas,
se tiene: (a) Se relaciona directamente la realizacion personal y la resiliencia en
trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020; (b) existe
relacion directa entre el involucramiento laboral y la resiliencia en trabajadores de
la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020; (c) se relaciona directamente la
supervision y la resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de
Moquegua 2020; (d) existe relacion directa entre la comunicacién y la resiliencia en
trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020 y (e) se
relacionan directamente las condiciones laborales y la resiliencia en trabajadores

de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020.



II. MARCO TEORICO

Como antecedentes internacionales, Cardenas (2019) realiz6 una
investigacion de posgrado titulada Relacién de las habilidades blandas con el clima
laboral, la rotacion de personal y la productividad en la Gltima década, presentada
en la Universidad Nacional Abierta y a Distancia de Colombia, el objetivo de la
investigacion fue identificar las habilidades blandas durante la Gltima década y su
relacién con productividad, rotacién de personas y clima laboral. La metodologia
que se utilizd6 fue un estudio cualitativo de tipo documental, estudiandose los
reportes hallados en la literatura relacionada que menciona habilidades blandas en
Colombia del ultimo decenio, concluyéndose con la identificacién de relaciones
entre el comportamiento de los colaboradores y sus habilidades blandas, como su
influencia en el clima organizacional, hallandose que las habilidades suaves tienen
relacion con el aumento de produccion y la estabilidad laboral, asi como la
influencia del liderazgo en el trabajo en equipo para alcanzar objetivos y la

resiliencia para adaptarse rapidamente a las necesidades de las empresas.

Feliciano (2020) realiz6 la investigacion de posgrado denominada
Resiliencia organizacional ante eventos climatologicos extremos presentada en la
Universidad de Puerto Rico, el objetivo de la investigacion fue explicar como una
organizacion enfrenta eventos exdogenos climatolégicos extremos en instituciones
mediante la resiliencia organizacional, definiendo estrategias en base a casos
historicos. La metodologia que se empleo fue una metodologia narrativa cualitativa
con el estudio de casos mediante entrevistas a 2 organizaciones, una sin fines de
lucro y otra empresa dedicada a la farmacéutica, resultando las principales
conclusiones que la resiliencia organizacional es definida como la capacidad de una
institucidon para adaptarse a las crisis y continuar existiendo, para las empresas la
resiliencia se puede incrementar en los colaboradores mediante la incorporacion,
innovacion y planificacibn de experiencias que permitan la participacion del

personal, resaltando el liderazgo y el espiritu colaborativo



Como antecedentes peruanos, Gonzélez (2020) en su investigacion de
posgrado titulada Clima laboral, estrés laboral y satisfaccion laboral en docentes de
universidades privadas en Chimbote, 2019, presentada en la Universidad César
Vallejo, tiene por objetivo de la investigacion es determinar la relacion entre las
variables clima laboral, estrés y satisfaccion organizacional en maestros de
universidades privadas en Chimbote en el 2019. La metodologia que se utilizé fue
cuantitativa no experimental, correlacional y transversal, tomandose una muestra
de 300 catedraticos de Chimbote del sector universitario privado, empleandose
cuestionarios para cada una de las 3 variables. Determinandose que existe una alta
relacién significativa entre clima y estrés organizacional, clima y satisfaccion laboral

y estrés con satisfaccién laboral.

Lugo (2020) en su investigacion de posgrado denominada Inteligencia
emocional y resiliencia en los estudiantes del IV Ciclo de educacion primaria de la
Institucion Educativa Particular San Francisco de Asis — Ate, presentada en la
Universidad Nacional de Educacion Enrigue Guzman y Valle, tiene por objetivo
central determinar la existencia de una relacion entre las variables inteligencia
emocional y resiliencia. La metodologia utilizada fue cuantitativa y correlacional,
utilizando cuestionarios para cada una de las variables. Se concluyo que existe
relacion significativa entre la variable inteligencia emocional y sus variables con la

resiliencia en alumnos de educacién primaria de la citada institucion.

Ordofiez (2020) en su investigacion de posgrado denominada Resiliencia y
compromiso académico en estudiantes de una universidad de Quevedo, 2020,
presentada en la Universidad César Vallejo, tiene por finalidad identificar el nivel de
resiliencia e identificar su relacién con el compromiso académico. La metodologia
utilizada fue cuantitativa, transversal, no experimental y correlacional, tomandose
como muestra a 155 estudiantes en el rango de edad de 18 a 24 afos, aplicandose
los instrumentos “Escala de resiliencia” de Wagnild y Young y la escala
“‘Engagement”. Se determind una altamente significativa relacion entre las variables

resiliencia y compromiso académico.



Como antecedentes locales, Flor (2018) en su investigacion de posgrado
Relacion entre la cultura organizacional y la resiliencia en los estudiantes del quinto
grado de secundaria de la I.E. Parroquial “Juan XXIII” de Moquegua — 2018
presentada en la Universidad César Vallejo, tuvo por objetivo identificar la
existencia de una relacion entre las variables cultura organizacional y resiliencia en
alumnos de secundaria. La metodologia utilizada fue cuantitativa y correlacional,
utilizando el cuestionario de Denison para cultura organizacional y Wagnild y Young
para resiliencia. Se concluy6 que existe una relacion entre las citadas variables con

un significante bilateral de 0.015.

Tala (2018) realizé una investigacion denominada Clima organizacional y
desempeifio laboral de los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado San
Antonio — Moquegua, 2016 presentada en la Universidad Nacional de Moquegua,
el objetivo identificar la relacion entre las variables clima y desempefio
organizacional en una municipalidad de la ciudad de Moquegua. La metodologia
fue correlacional y transversal, aplicada a una poblacion de 23 servidores,
aplicAndose un cuestionario para cada variable. Se concluy6 que estadisticamente
el clima laboral se relaciona directamente con la variable desempefio laboral en

servidores publicos de dicha entidad, con un significante de 5%.

A continuacion, se abordara el clima laboral, constituyendo el conjunto de
percepciones que tienen los colaboradores de una determinada organizacion
(Yaipen, 2018), influyendo en su productividad sobre los objetivos y metas
institucionales, la estabilidad laboral, el afianzamiento de habilidades blandas, el
compromiso laboral, etc. (Tafur, 2018), por lo que es de suma importancia identificar
el nivel de interaccidon existente entre los mismos trabajadores, es decir, sus
relaciones sociales. Mientras mayor es el nivel de compromiso institucional mayor
responsabilidad mostraran las personas en el desarrollo de sus roles asignado
(Rios, 2017).



Palma (2004) citado por Chullo y Silva (2018), mencionan que el clima
organizacional posee las siguientes dimensiones: (a) realizacion personal: como
aquella posibilidad del colaborador a ascender, mantenerse y ser valorado segun
su desempefio profesional y personal; (b) involucramiento laboral: que tanto el
trabajador se empodera con los objetivos institucionales y cumple las funciones
encomendadas para la sociedad; (c) supervision: conjunto de percepciones del
servidor frente a sus inmediatos superiores al recibir apoyo y control; (d)
comunicacion: nivel de flujo y claridad de informacién de calidad en direccién
vertical como horizontal para diversas coordinaciones y (e) condiciones laborales:

la entidad posee recursos fisicos, capital econdmico-financiero y talento humano.

Litwin y Stinger (1978) citado por Aragon y Lopez (2018) detallan que las
caracteristicas del clima organizacional pueden clasificarse en 9 elementos: (a)
estructura: organizacion y funciones agrupados en un orden especifico; (b)
facultamiento: responsabilidad sobre las funciones asignadas; (c) recompensa:
incentivo o premio luego de realizada la tarea encomendada; (d) desafio: dificultad
sobre el cumplimiento de tareas que implica la utilizacién del talento del servidor;
(e) relaciones: percepcion sobre los sentimientos y emociones entre trabajadores
en la organizacion; (f) cooperacion: sentimiento de trabajo en equipo para alcanzar
objetivos entre compafieros y directivos; (g) estandares: nivel minimo al que debe
aspirar el desemperio de cada participante de la institucion; (h) conflictos: discusion
y didlogo entre diferentes roles de trabajo para alcanzar decisiones e (i) identidad:

grado de empoderamiento con la organizacion.

Ruiz et al. (2017) menciona que los factores que componen el clima laboral
son la zona fisica de trabajo y los materiales que provee la organizacién, como por
ejemplo la cantidad de luz recibida, insumos, espacio en metros cuadrados 6ptimo,
etc., propositos alineados con el empoderamiento de la empresa, politicas
relacionadas a sueldos y salarios justos, politicas relacionadas a incentivos y
estructuras, agradecimiento tanto con los jefes como con los compafieros, es decir,
valorar el trabajo de cada integrante, ademas de identificar un adecuado
mecanismo de transmitir informacién en la entidad, promoviéndose toma de

decisiones en conjunto, como equipo dia a dia.



Con respecto a la resiliencia, cualquier institucion, al ser constituida por
personas, necesita aspirar a alcanzar un nivel adecuado, donde sus empleados se
sientan cémodos con el clima de la entidad, por lo que identificar el nivel de
resiliencia organizacional atraera el mejor talento humano, repercutiendo en todos
procesos incrementando la eficiencia de las organizaciones locales. Salanova
(2020) expresa que la resiliencia es un término antiquisimo, proveniente del latin
resilio, significando regresar, volver o rebotar, la palabra fue exportada a campos
de la investigacion como la Quimica o Fisica, haciendo referencia a que un material
puede expandirse y regresar a su forma original, ser flexible, ser adaptable, pese a
gue se lo exponga a condiciones adversas, por lo que esta conceptualizacién fue
extrapolada al comportamiento en Psicologia, y a los empleados en la
Administracion. Por lo que debemos de asumir que cualquier institucion que no se

adapte a los cambios, estara relegada en el tiempo o condenada a desaparecer.

La Asociacion Americana de Psicologia (2011) citada por Feliciano (2020),
menciona que cualquier situacion traumatica a la que se ve expuesta una persona,
requiere un proceso de aprendizaje de resiliencia para lograr ser superado,
necesitandose tiempo y esfuerzo. La resiliencia no es una cualidad extraordinaria,
cualquier persona en situaciones complicadas de su vida muestra tenerla, variando
el nivel frente a como unas se sobreponen a otras, tomando el suceso como un
aprendizaje, confiandose en si mismos, comunicando y solucionando problemas

ademas de manejar las emociones e impulsos.

Una empresa u organizacion resiliente es aquella que, pese a constantes
transformaciones, influencias internas y/p exégenas, no se ve afectada en sus
indicadores econdémico financieros ni productividad, por lo que claramente se
adapta con facilidad, repercutiendo en resultados monetarios. Ademas, este tipo de
instituciones tiene un competitivo lider que se anticipa a los problemas para
enfrentarlos de la mejor manera o gestionar estrategias para evitarlos, el mercado
y las necesidades de nuestra sociedad contemporanea son muy dinamicos, por lo

gue es una regla poseer estructuras resilientes (Juca et al., 2017).



Wagnild & Young (1993) citado por Flor (2018), identifican las dimensiones
de una persona resiliente como: (a) confianza en si mismo: capacidad de
autorreconocimiento de fortalezas y debilidades; (b) ecuanimidad: capacidad de
saber equilibrar todas las ocupaciones y responsabilidades de la vida (personal,
laboral, etc.); (c) perseverancia: capacidad para cumplir desafios pese a las
circunstancias; (d) satisfaccion personal: capacidad para sentir felicidad con
nuestro propio desenvolvimiento y (e) sentirse bien solo: capacidad para encontrar
felicidad sin la compafiia de otras personas.

Palomar y Gomez (2010) citado por Gomez (2019), detallan la existencia de
doce habilidades para reconocer la resiliencia de una persona: (a) repuesta rapida
ante el peligro; (b) madurez precoz; (c) desvinculacion afectiva; (d) busqueda de
informacion constante; (e) obtencion y utilizacion de relaciones humanas que
ayuden a subsistir; (f) anticipacion positiva y proyectiva; (g) decision de afrontar
riesgos; (h) Conviccion de ser amado; (i) idealizacion del rival; (j) reconstruccion

cognitiva del dolor; (k) altruismo y () poseer optimismo y esperanza.

Wagnild & Young (2016) expresan que la resiliencia esta conformada por
dos factores: (a) Factor I: la forma en que una persona demuestra seguridad en si
mismo, firmeza, agudeza y persistencia para solucionar sus problemas de forma
individual y (b) Factor II: la forma en que se acepta que existen circunstancias que
escapan del propio manejo y tienen efectos colaterales: por lo que una persona

resiliente es capaz de distinguir entre que puede y no puede cambiar.

Salanova (2020) considera que los recursos que deben priorizarse para
desarrollar la resiliencia en organizaciones son: (a) recursos psicologicos positivos:
capacidad de los colaboradores en adaptarse a situaciones de estrés, superandose
mediante emociones; (b) relaciones sociales positivas: rodearse de comparieros de
trabajo que apoyen constantemente en situaciones diversas de la vida y (c)
practicas organizacionales saludables: politicas disefiadas para beneficio de los
colaboradores, como combatir el acoso, ofrecer programas de salud, etc., esto

genera al colaborador comodidad y seguridad en el centro laboral.
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[1l. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion corresponde al tipo aplicada, al haber tenido una finalidad
practica en la institucién publica donde se desarrollo; es de enfoque mixto, al haber
utilizado instrumentos para la recoleccién de datos que arrojan valoraciones
numéricas mediante cuestionarios (cuantitativo) y respuestas subjetivas mediante
una guia de entrevista (cualitativo); ademas, la investigacién correspondié a un
disefio no experimental, es decir, no existid intencidén ni accion en manipular las
variables; a su vez, fue de temporalidad transversal o transeccional atendiendo al
hecho en que las variables se midieron en una sola oportunidad; para finalizar, fue
correlacional, puesto que la intencion fue establecer la relacion entre las variables

clima laboral y resiliencia mediante la estadistica (Hernandez y Mendoza, 2018).

Figura 1

Esquematizacion de la relacion entre las variables

O

/ |

M r

..

Fuente: Hernandez y Mendoza, 2018

La investigacion al haber sido de caracter correlacional, permitio la validacion
de las hipotesis planteadas, representandose en la figura previa a “M” como la
muestra de trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua;
simbolizando “O1” como la variable clima laboral y “O,” como la variable resiliencia;
agregando que, “r’ representa el indice de relacion entre ambas variables existente

en colaboradores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua.
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3.2. Variables y operacionalizacion
Clima laboral: conjunto de elementos percibidos por los trabajadores de una
organizacion, influyendo en su conducta, relaciones laborales y desempefio la

consecucion de logros institucionales (Ruiz et al., 2017).

Resiliencia: capacidad que tiene un ser humano para manejar el estrés que
ofrece las condiciones de vida, adaptarse y sobreponerse, obteniendo aprendizaje
como retroalimentacién (Asociacion Americana de Psicologia, 2018).

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1. Poblacion

La poblacion estuvo conformada por 146 trabajadores de la sede
administrativa de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua, ubicada en el
distrito de Moquegua, provincia de Mariscal Nieto, departamento de Moquegua

(Gerencia Regional de Salud de Moquegua, 2020).

Criterio de inclusion
Servidores publicos nombrados, contratados y locadores de servicios

profesionales.

Criterios de exclusioén

No se tomo ningun criterio de exclusién

3.3.2. Muestra

Naupas et al. (2018) considera como muestra censal cuando se aplica los
cuestionarios a la totalidad de la poblacién, es decir, se incluyé a los 146
trabajadores de la sede administrativa de la Gerencia Regional de Salud de
Moquegua, dado que por la cantidad fue viable. Para la guia de entrevista se
seleccioné al Jefe de Personal y al Gerente Regional de Salud de Moquegua, al
poseer puestos directivos claves relacionados a las variables estudiadas clima

laboral y resiliencia.
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3.3.3. Unidad de analisis

Hernandez y Mendoza (2018) sefialan como unidad de analisis a la entidad
gue se analizara para el estudio, tomandose en cuenta que en las ciencias sociales
comunmente las unidades de andlisis son personas o agrupaciones de las mismas,
se identificé entonces que la unidad de andlisis de la investigacion fue cada uno de
los trabajadores de las diferentes areas de la sede administrativa de la Gerencia
Regional de Salud de Moquegua.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnicas
Encuesta

Se considerd como técnica a la encuesta dada su versatilidad al momento
de la aplicacién, lograndose el recojo de datos sobre las variables clima laboral y
resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua
(Hernandez y Mendoza, 2018).

Entrevista

Se utilizé como técnica a la entrevista dirigida a dos puestos claves en
materia de las variables clima laboral y resiliencia como son el Gerente Regional
de Salud de Moquegua y el Jefe de Recursos Humanos, formulandose preguntas
a las referidas autoridades que logran corresponder con los objetivos de la

investigacion (Naupas et al., 2018).

3.4.2. Instrumentos
Cuestionario

Se elabor6 un cuestionario, dividido en dos partes, la primera parte para la
variable “clima laboral”, conformado por veintitrés (23) proposiciones detalladas en
el Anexo 4, abarcando las dimensiones: realizacion personal, involucramiento
laboral, supervision, comunicacién y condiciones laborales, en relacion a la
puntuacion, la escala de valoracion fue ordinal (Likert), donde 1 es igual a
totalmente en desacuerdo, 2 en desacuerdo, 3 ni en acuerdo ni en desacuerdo, 4
de acuerdo y 5 totalmente de acuerdo. Fue aplicado a ciento cuarenta y seis (146)

trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua.
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La segunda parte del cuestionario para la variable “resiliencia”, conformado
por veintidos (22) proposiciones detalladas en el Anexo 4, abarcando las
dimensiones: confianza en si mismo, ecuanimidad, perseverancia, satisfaccion
laboral y sentirse bien solo, en relacién a la puntuacion, la escala de valoracion fue
ordinal (Likert), donde 1 es igual a totalmente en desacuerdo, 2 en desacuerdo, 3
ni en acuerdo ni en desacuerdo, 4 de acuerdo y 5 totalmente de acuerdo. Fue
aplicado a ciento cuarenta y seis (146) trabajadores de la Gerencia Regional de
Salud de Moquegua.

Guia de entrevista

Se recolecto informacion en relacion a las variables clima laboral y resiliencia
por aplicacion de una guia de entrevista conformada por catorce (14) interrogantes
gue se presentan en el Anexo 4 y fue realizada al Gerente Regional de Salud de
Moquegua y al Jefe de Recursos Humanos.

3.4.3. Validacion

Concerniente a la validacion de los instrumentos fue asignada a tres (3)
docentes investigadores de la filial Piura de la Universidad César Vallejo quienes
determinaron que se cumplan la consistencia para alcanzar los estandares

necesarios por la universidad en materia de investigacion.

3.4.4. Confiabilidad

La confiabilidad del cuestionario que recolect6 informacion de clima laboral
y resiliencia, sirve para determinar la posibilidad de aplicacion de los instrumentos,
para obtener la confiabilidad se realizé una prueba piloto a quince (15) trabajadores,
lo que arrojo una alfa de Cronbach de 0.870 de alta confiabilidad para la primera
parte del cuestionario “clima laboral” y una alfa de Cronbach de 0.964 de muy alta
confiabilidad para la segunda parte del cuestionario “resiliencia” en la Gerencia
Regional de Salud de Moquegua 2020, alcanzandose el nivel esperado para la

investigacion (Romero, 2017).
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3.5. Procedimientos

Los procedimientos de la investigacion inician con la coordinacion respectiva
mediante la consulta a la Sub Gerencia de Gestion de Recursos Humanos de la
Gerencia Regional de Salud de Moquegua, presentandose solicitud con registro de
expediente 1805 con fecha 21 de diciembre de 2020 para pedir autorizacion para
la aplicacién de dos (02) instrumentos de recoleccién de datos, un (01) cuestionario
dirigido a los trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua sobre
clima laboral y resiliencia, y una (01) guia de entrevista dirigida al Gerente Regional
de Salud de Moquegua y al Jefe de Recursos Humanos de la citada institucion
publica, con finalidad de conocer con mayor detenimiento la problematica del

estudio.

Se obtuvo respuesta con la Carta N° 143-2020 GRM-GERESA/GR-
SGGDRH-CEDRH con fecha 22 de diciembre de 2020 con ciertas
recomendaciones descritas en el Anexo 7 autorizando la ejecucion y participacion
de la institucién, realizandose la aplicacion de cuestionarios y entrevistas el dia 29
de diciembre de 2020.

3.6. Métodos de analisis de datos

La investigacion aplicé analisis estadistico para identificar la relacion entre
las variables clima laboral y resiliencia, permitiendo describir la informacién usando
indicadores de frecuencias absolutas y porcentajes, y contrastando las hipétesis
considerando el coeficiente de correlacion Rho de Spearman cercano a uno (1)
para considerar asociacion positiva y nivel de significancia inferior a 0.05; el vaciado
de data serd ingresado mediante aplicativos informaticos como Microsoft Excel
2019 y software IBM SPSS 25.0. El instrumento cualitativo como la guia de

entrevista sera representando de manera analitica y explicativa (Bellido, 2018).
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3.7. Aspectos éticos

Se vel6 por el cumplimiento de las normas éticas exigidas por la universidad,
respetandose la autonomia de los colaboradores a participar o no; la beneficencia
al buscar no perjudicar a los participantes en el desarrollo de la investigacion; la
competencia profesional y cientifica al garantizar un adecuado nivel académico
adquirido en la ciencia de la Administracion; el cuidado del medio ambiente y
biodiversidad respetandose a todos los seres vivos y la integridad humana al
priorizar a las personas por encima de los intereses de la ciencia (Investiga UCV,
2020).

Se tiene presente el valor de la justicia al no existir criterio alguno de
exclusion; la libertad al no existir intereses ocultos de por medio en el desarrollo; la
no maleficencia al haberse realizado sin exponer la salud fisica y mental de los
servidores publicos y la probidad al desarrollar una investigacion original,
respetandose las respuestas sin manipular los resultados (Investiga UCV, 2020).

Se utilizé la norma de citacion APA séptima edicion, respetandose la
propiedad intelectual de los autores citados, asumiéndose la responsabilidad de los
procedimientos e instrumentos, velandose por la debida transparencia en divulgar
la metodologia y previniéndose cualquier riesgo futuro que podria ocasionar este
trabajo académico, tanto a la organizacion estudiada como a la universidad
(Investiga UCV, 2020).
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IV. RESULTADOS
Los resultados de la investigacion son el resultado de la aplicacion de los
instrumentos: cuestionario dirigido a los trabajadores de la Gerencia Regional de
Salud de Moquegua y guia de entrevista dirigida al Gerente General y al Jefe de
Recursos Humanos, realizdndose una serie de preguntas acordes a los objetivos
de la investigacion correspondientes a las variables clima laboral y resiliencia en
servidores publicos de la organizacion. Se detalla a continuacion lo hallado:

4.1. Resultados del cuestionario

Objetivo especifico 1: Demostrar la relacion entre la realizacion personal y la
resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020.
Tabla 1

Nivel de resiliencia en los trabajadores en relacion a la realizacion personal

Resiliencia
Realizacion i .
Baja Media Alta Muy alta Total
personal
N° % N° % N° % N° % N° %

Muy deficiente 1 5,9% 1 5,9% 9 529% 6 353% 17 100,0%
Deficiente 0 0,0% 3 6,4% 32 68,1% 12 255% 47 100,0%
Regular 3 6,4% 2 4,3% 36 766% 6 128% 47 100,0%
Bueno 0 0,0% 0 0,0% 25 735% 9 26,5% 34 100,0%
Muy bueno 0 0,0% 0 0,0% 1 100,0% O 0,0% 1 100,0%
Total 4 2,7% 6 41% 103 705% 33 22,6% 146 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

De acuerdo a los resultados de la tabla, el nivel bajo y medio de la resiliencia,
se presenta en algunos trabajadores que evidencian un nivel muy deficiente,
deficiente o regular en la realizacion personal; en cambio, el nivel alto, se evidencia
mas en trabajadores que evidencian mejores niveles de realizacion personal; asi,
en los evidencian un nivel muy deficiente, deficiente y regular, el 52.9%, 68.1% vy
76.6%, evidencian un nivel alto de resiliencia, mientras que en los que evidencian
un nivel regular, bueno o muy bueno, las cifras correspondientes son de 76.6%,
73.5% y 100%. Los niveles muy altos de resiliencia se evidencian mas en los
trabajadores que consideran que su nivel de realizacion personal es muy deficiente,
deficiente y buena, segun se desprende de la opinién del 35.3%, 25.5% y 26.5%,

respectivamente.
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Hipdtesis especifica 1: Se relaciona directamente la realizacion personal y la

resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020.

Tabla 2

Analisis de correlacion entre la realizacion personal y la resiliencia

Confianza en Satisfaccion El sentirse
Spearman
Resiliencia si mismo Ecuanimidad Perseverancia personal bien solo
Realizacion r ,100 ,102 246" -,032 ,166" -,057
personal Sig. ,230 ,219 ,003 , 704 ,046 491
(bilateral)
n 146 146 146 146 146 146

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

De acuerdo a los resultados de la tabla, la realizacion personal no evidencia
relacion significativa con la resiliencia; la correlacion encontrada de r=0.100, es
demasiado baja y no significativa, segun la significacion de la prueba, Sig.=0.230,
superior a 0.05. Estos resultados no aportan evidencias suficientes para aceptar la
hipétesis de que hay una relacion directa entre la realizacion personal y la

resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020.

No obstante, el estudio indica que la realizacion personal si evidencia una
relacion significativa (Sig.<0.05) pero baja con la ecuanimidad y con la satisfaccion

personal.

Interpretacion:

Las pocas posibilidades de crecimiento personal en la organizaciéon
investigadas, no evidencian relacion significativa con la resiliencia en general,
aunque si se relacionan con la ecuanimidad y con la satisfaccion personal; la falta
de realizacion personal indica que la Gerencia Regional de Salud de Moquegua,
deberia preocuparse mas en que los trabajadores no solo cumplan con sus
objetivos laborales, sino que también puedan cumplir sus objetivos personales, a
fin de que le encuentren sentido a su existencia dentro de la organizacién; de esta
manera se logrard mejorar la ecuanimidad y la satisfaccion personal y por estos

medios, la resiliencia en el trabajo.
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Obijetivo especifico 2: Demostrar la relacion entre la realizacion personal y la

resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020.

Tabla 3

Nivel de resiliencia en los trabajadores en relacion al involucramiento laboral

Resiliencia
Involucramiento ) .
Baja Media Alta Muy alta Total
laboral
N° % N° % N° % N° % N° %
Muy deficiente 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Deficiente 1 333% 2 66,7% 0 0,0% 0 0,0% 3 100,0%
Regular 0 0,0% 1 4,2% 16 66,7% 7 29,2% 24 100,0%
Bueno 0 0,0% 3 3,2% 77 81,1% 15 15,8% 95 100,0%
Muy bueno 3 125% O 0,0% 10 41,7% 11 458% 24 100,0%
Total 4 2,7% 6 4,1% 103 70,5% 33 22,6% 146 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

Los resultados de la tabla dejan en evidencia que los trabajadores con un
nivel bajo de resiliencia, uno evidencia un nivel de involucramiento laboral deficiente
y tres evidencian un nivel muy bueno en dicho aspecto del clima laboral. El nivel
medio se evidencia mayormente en los trabajadores que evidencian un
involucramiento laboral deficiente, como se deduce de la opinién del 66.7%. En
cambio, los trabajadores que evidencian un nivel de resiliencia alta mayormente
son los que muestran un nivel de involucramiento laboral regular y bueno, de
acuerdo a la opinion del 66.7%, 81.1%. El nivel muy alto de resiliencia se manifiesta
mas en los trabajadores con un nivel muy bueno de involucramiento laboral, de

acuerdo a la opinion del 45.8%.

En este caso, se observa que en la medida que los trabajadores estan mas
involucrados en los aspectos laborales de la organizacion, evidencian mayores

niveles de resiliencia.
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Hipotesis especifica 2: Existe relacion directa entre el involucramiento laboral
y la resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua
2020.

Tabla 4

Analisis de correlacion entre el involucramiento laboral y la resiliencia

Confianza Satisfaccion  El sentirse
Spearman
Resiliencia en si mismo Ecuanimidad Perseverancia personal bien solo
Involucramiento r 213" ,283" ,162 ,080 ,170° ,145
laboral Sig. (bilateral) ,010 ,001 ,050 ,339 ,041 ,081
n 146 146 146 146 146 146

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

Los resultados del analisis de correlacion mostrados en la tabla indican que
el involucramiento laboral se relaciona de manera significativa con la resiliencia,
segun se deduce de la correlacion, r=0.283, baja pero significativa, segun se
deduce de la significancia de la prueba, Sig.=0.010, inferior a 0.05. Estos resultados
conducen a aceptar la hipotesis de investigacion de que existe relacion directa entre
el involucramiento laboral y la resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional
de Salud de Moquegua 2020.

Los resultados muestran asimismo que el involucramiento laboral también
se relaciona en forma significativa con la confianza en si mismo y con la satisfaccion

personal.
Interpretacion:

Si bien el clima laboral, es desfavorable en la Gerencia Regional de Salud
de Mogquegua, sin embargo, sus trabajadores evidencian buenos niveles de
involucramiento laboral; este aspecto ademas evidencia una relacion significativa
con la resiliencia y con sus dimensiones confianza en si mismo y satisfaccion
personal. Las correlaciones encontradas indican que en la medida que el trabajador
evidencia una mayor confianza en si mismo y una mayor satisfaccion personal,

lograra mayores niveles de involucramiento laboral y viceversa.
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Objetivo especifico 3: Evidenciar la relacion entre la supervision y la

resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020.

Tabla 5

Nivel de resiliencia en los trabajadores en relacién a la supervision

Resiliencia
Supervision Baja Media Alta Muy alta Total
N° % N° % N° % N° % N° %

Muy deficiente 1 333% 0 0,0% 0 0,0% 2 66,7% 3  100,0%
Deficiente 0 00% 2 182% 9 818% 0 0,0% 11 100,0%
Regular 0 00% 2 38% 41 774% 10 18,9% 53 100,0%
Bueno 3 43% 2 29% 44 63,8% 20 29,09 69 100,0%
Muy bueno 0 00% 0 0,0% 9 90,0% 1 10,0% 10 100,0%
Total 4 27% 6 41% 103 70,5% 33 22,6% 146 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

Los resultados de la tabla dejan en evidencia que el nivel bajo de resiliencia
se manifiesta en el Unico trabajador que considera a la supervision laboral como
muy deficiente y en tres trabajadores (4.3%), que lo consideran buena; en cambio,
el nivel medio de dicha resiliencia se manifiesta mas en los trabajadores que
califican a la supervision como deficiente, de acuerdo a la opinidon del 18.2%; el
nivel alto también se manifiesta mas en los que califican a la supervisibn como
deficiente, de acuerdo a la opinion del 81.8%, aunque la cifra que evidencia este
nivel es mucho mayor en los que califican a la supervision como muy buena, segun
se observa en el 90%. Los niveles muy altos de resiliencia se manifiestan mas en
los trabajadores que califican a la supervision como muy deficiente, segun se

desprende de la opinién del 66.7%.

Hipotesis especifica 3: Se relaciona directamente la supervision y la

resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020.
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Tabla 6

Analisis de correlacion entre la supervision y la resiliencia

Confianza Satisfaccion  El sentirse
Spearman
Resiliencia en si mismo Ecuanimidad Perseverancia personal bien solo
Supervision r ,239” 176" ,223" ,065 ,251" ,072
Sig. (bilateral) ,004 ,034 ,007 435 ,002 ,388
n 146 146 146 146 146 146

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

Los resultados del andlisis de correlacion indican que la supervision se
relaciona de manera significativa con la resiliencia, seguin se deduce del coeficiente
de correlacion, r=0.239, el cual si bien es bajo, es significativo, como lo indica la
significancia de la prueba, Sig.=0.004, inferior a 0.05. Este resultado conduce a
aceptar la hipodtesis de investigacion de que hay una relacién directa entre la
supervision y la resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de
Moquegua 2020.

Por otro lado, es importante sefialar, que la supervision también se relaciona
de manera significativa con la confianza en si mismo, con la ecuanimidad y con la

satisfaccion personal.
Interpretacion:

La supervision laboral es otro de los aspectos del clima laboral, que es
valorado de manera ligeramente favorable; este aspecto se relaciona de manera
significativa con la confianza en si mismo, con la ecuanimidad y con la satisfaccion
personal. Estos resultados indican que en la medida que la organizacién apoye mas
las actividades de sus trabajadores y controle de alguna forma sus actividades,
éstos mejoraran sus niveles de resiliencia y de manera particular la confianza en si

mismos, la ecuanimidad y la satisfaccién personal.
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Objetivo especifico 4: Establecer la relacion entre la comunicacion y la

resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020.

Tabla 7

Nivel de resiliencia en los trabajadores en relacién a la comunicacion

Resiliencia
Comunicacion Baja Media Alta Muy alta Total
N° % N° % N° % N° % N° %
Muy deficiente 1 6,7% 1 6,7% 8 533% 5 333% 15 100,0%
Deficiente 3 7,1% 2 4,8% 31 738% 6 143% 42 100,0%
Regular 0 0,0% 3 4,5% 52 78,8% 11 16,7% 66 100,0%
Bueno 0 0,0% 0 0,0% 12 632% 7 36,8% 19 100,0%
Muy bueno 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 4 100,0% 4 100,0%
Total 4 2,7% 6 41% 103 70,5% 33 22,6% 146 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

De acuerdo a los resultados de la tabla el nivel bajo de resiliencia se
manifiesta solo en un trabajador que califica como muy deficiente al a comunicacion
y en tres (7.1%), que lo considera deficiente; el nivel medio también se presenta en
los trabajadores que califican en dichos niveles a la comunicacién y en un grupo
muy pequeiio que lo considera regular, segun se desprende de la opinidn del .7%,
4.8% y 4.5%. El nivel alto de resiliencia también se presenta en los trabajadores
gue califican a la comunicacion como muy deficiente, deficiente y regular, y en los
gue lo califican como buena, segun se deduce de la opinién del 53.3%, 73.8%,
78.8% y 3.2%; en cambio, el nivel muy alto de resiliencia si bien se presenta en los
trabajadores que califican a la comunicacion en los niveles anteriores, sin embargo,
en los que califican a dicha comunicacion en un nivel muy bueno, todos presentan

un nivel muy alto de resiliencia.

Analizando de manera conjunta todos los resultados, se observa que a

medida que mejora la comunicacién, mejoran los niveles de resiliencia.
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Hipdtesis especifica 4: Existe relacion directa entre la comunicacion y la

resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020.

Tabla 8

Analisis de correlacion entre la comunicacion y la resiliencia

Confianza Satisfaccion  El sentirse
Spearman
Resiliencia en si mismo Ecuanimidad Perseverancia personal bien solo
Comunicacion r ,201° 222" ,251" ,252" ,160 -,040
Sig. (bilateral) ,015 ,007 ,002 ,002 ,054 ,634
n 146 146 146 146 146 146

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

Los resultados del andlisis de correlacion indican que la comunicacién se
relaciona de manera significativa con la resiliencia, segun se deduce del coeficiente
de correlacion, r=0.222, bajo pero significativo, como lo indica la significacion,
Sig.=0.015, inferior a 0.05. Estos resultados conducen a aceptar la hipotesis de
investigacion de que la supervision se relaciona directamente con la resiliencia en

trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020.

Los resultados muestran asimismo que la comunicacion se relaciona de

manera significativa con la confianza en si mismo, ecuanimidad y perseverancia.

Interpretacion:

La comunicacién es otro de los aspectos que evidencian dificultades dentro
de la organizacion, lo cuél puede afectar a la resiliencia o a la capacidad del
trabajador para superar las dificultades, debido a que ambos aspectos se
encuentran significativamente relacionados; y no solo eso, sino que puede afectar
de manera significativa al a confianza en si mismo, a la ecuanimidad y a la
perseverancia. Es importante que la organizaciéon mejora la fluidez y claridad de la

comunicacion en todos los niveles de la organizacion.
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Obijetivo especifico 5: Examinar la relacion entre las condiciones laborales y

la resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020.

Tabla 9
Nivel de resiliencia en los trabajadores en relacion a las condiciones laborales

o Resiliencia
Condiciones ] .
Baja Media Alta Muy alta Total
laborales
N° % N° % N° % N° % N° %
Muy deficiente 1 200 1 20,0% 1 20,0% 2  40,0% 5 100,0%
Deficiente 0 0,0% 1 3,8% 20 76,9% 5 19,2% 26  100,0%
Regular 3 4,5% 4 6,1% 46 69,7% 13 19,7% 66 100,0%
Bueno 0 0,0% 0 0,0% 36 73,5% 13 26,5% 49 100,0%
Muy bueno 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Total 4 2, 7% 6 4,1% 103 70,5% 33 22,6% 146 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

Los resultados de la tabla anterior indican que el nivel bajo de resiliencia se
presenta en un trabajador que califica como muy deficientes a las condiciones
laborales de la empresay en tres (4.5%) trabajadores que lo consideran regular; el
nivel medio también se presenta en el grupo de trabajadores que califican en dichos
niveles a las condiciones laborales, ademas de un trabajador que las considera
como deficientes, segun se observa en el 20%, 3.8% y .1%. En cambio, el nivel alto
se presenta mas en los trabajadores que califican a dichas condiciones laborales
como deficientes, regulares o buenas, de acuerdo a la opinién del 76.9%, 69.7% y
73.5%. EI nivel muy alto de resiliencia se manifiesta un poco mas en los
trabajadores que califica a las condiciones laborales como muy deficientes o

buenas, segun la opinion del 40% y 26.5%.

En general, se observa que en la medida que mejoran las condiciones

laborales, mejora la resiliencia en los trabajadores.
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Hipdtesis especifica 5: Se relacionan directamente las condiciones laborales
y la resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua
2020.

Tabla 10

Analisis de correlacion entre las condiciones laborales y la resiliencia

Confianza Satisfaccion  El sentirse
Spearman
Resiliencia en si mismo Ecuanimidad Perseverancia personal bien solo
Condiciones r ,225™ ,238™ ,291" ,118 ,189" -,028
laborales Sig. (bilateral) ,006 ,004 ,000 154 ,022 734
n 146 146 146 146 146 146

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

El analisis de correlacion deja en claro que las condiciones laborales se
relacionan de manera significativa con la resiliencia, segun el coeficiente de
correlacion, r=0.225, que, aunque bajo, resulto ser significativo, como se deduce de
la significacion de la prueba, Sig.=0.004, inferior a 0.05. Estos resultados conducen
a aceptar la hipdtesis de investigacion de que las condiciones laborales se
relacionan de manera significativa con la resiliencia en trabajadores de la Gerencia

Regional de Salud de Moquegua 2020.

La tabla muestra asimismo que las condiciones laborales se relacionan de
manera significativa con la confianza en si mismo, asi como con la ecuanimidad y

la satisfaccion personal.

Interpretacion:

Las condiciones laborales poco favorables en la organizacion investigada,
también se relacionan de manera significativa con la resiliencia y con sus
dimensiones confianza en si mismo, ecuanimidad y satisfaccion personal. Es
importante que la organizacion logre brindar los elementos materiales,
psicosociales y econdmicos para reforzar la resiliencia en el trabajador y de manera
especifica, la confianza en si mismo, ecuanimidad, hasta alcanzar la satisfaccion

personal.
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Objetivo general: Determinar la relacion entre el clima laboral y la resiliencia

en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020.

Tabla 11

Nivel de resiliencia en los trabajadores en relacién al clima laboral

Resiliencia
Clima laboral Baja Media Alta Muy alta Total
N° % N° % N° % N° % N° %

Muy deficiente 1 250% 1 250% 0 0,0% 2 50,09 4 100,0%
Deficiente 0 0,0% 1 5,6% 12 66,7% 5 278% 18 100,0%
Regular 3 4,4% 4 5,9% 52 76,5% 9 132% 68 100,0%
Bueno 0 0,0% 0 0,0% 39 696% 17 304% 56 100,0%
Muy bueno 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Total 4 2,7% 6 41% 103 70,5% 33 22,6% 146 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

Los resultados de la tabla anterior dejan en claro que el nivel bajo o medio

de resiliencia se presenta en unos pocos trabajadores que califican al clima laboral

como muy deficiente, deficiente o regular, mientras que el nivel alto, se presenta

mayormente en el 66.7% que considera al clima laboral como deficiente, en el

76.5%, que lo califica como regular y en el 69.6% que lo considera bueno. El nivel

muy alto de resiliencia, se presenta mayormente en el grupo que califica al clima

laboral como muy deficiente, deficiente, regular y bueno, como se deduce de la

opinidn del 50%, 27.8%, 13.2% y 30.4%, respectivamente.

Hipotesis general: Existe relacion directa entre el clima laboral y la resiliencia

en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020.
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Tabla 12

Analisis de correlacion entre el clima laboral y la resiliencia

Confianza Satisfaccion  El sentirse
Spearman
Resiliencia en si mismo Ecuanimidad Perseverancia personal bien solo
Climalaboral r ,224™ 2317 ,297" ,082 ,239” ,008
Sig. (bilateral) ,007 ,005 ,000 ,325 ,004 ,927
n 146 146 146 146 146 146

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

En la tabla se presenta la correlacion entre el clima laboral y la resiliencia;
se observa que la correlacion, r=0.224, es baja, sin embargo, ésta resulta ser
significativa, segun se deduce de la significancia de la prueba, Sig.=0.007, inferior
a 0.05; este resultado aporta evidencias suficientes para aceptar la hipétesis de que
existe relacion directa entre el clima laboral y la resiliencia en trabajadores de la

Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020.

Los resultados muestran asimismo que el clima laboral se relaciona
significativamente con tres aspectos de la resiliencia, confianza en si mismo,

ecuanimidad y satisfaccion personal.

Interpretacion:

La correlacion encontrada es beneficiosa para la organizacién, porque a
pesar de no contar con un clima laboral favorable, sin embargo, sus trabajadores
evidencian niveles altos de resiliencia, lo que les permite superar las dificultades
del clima laboral; los niveles altos de resiliencia, permite que los investigados
cuenten con un estado emocional que les ayuda a mejorar el clima laboral existen
en la organizacion. Es fundamental tener en cuenta que dicho clima también se
relaciona de manera significativa con la confianza en si mismo, asi como con la
ecuanimidad y la satisfaccion personal, aspectos que se deben potenciar a fin de

lograr superar las dificultades que encuentren los trabajadores en el ambito laboral.
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4.2. Resultados de la guia de entrevista

Obijetivo especifico 1. Demostrar la relacion entre la realizacion personal y la
resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020.

Segun la apreciacion de los entrevistados acerca de la realizacién personal,
respecto al indicador desarrollo profesional, la organizacion no implementa una
politica de ascensos dado que no cuentan con una asignacién presupuestal
prestablecida, por lo que solo aparecen concursos de promocion laboral en caso
de fallecimiento o jubilacién, esto es propio de la politica de recursos humanos del
Estado, ademas con respecto al indicador desarrollo personal, la institucion no
cuenta con ningun programa o proyecto de proyeccion social, lo que no permite
promover trabajadores sensibles, sin embargo, el nivel de resiliencia de los
servidores es bastante adecuado.

Objetivo especifico 2: Demostrar la relacion entre el involucramiento laboral
y la resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua
2020.

Segun la apreciacion de los entrevistados acerca del involucramiento laboral,
respecto al indicador compromiso institucional, cada oportunidad que, segun la
temporada o necesidades de la institucion, se ha requerido que un colaborador
asuma funciones adicionales al MOF, un considerable porcentaje de trabajadores
acepta la responsabilidad, en salvaguarda de los objetivos institucionales, ademas
con respecto al indicador identificacion con la sociedad, los trabajadores perciben
gue su desempefio es importante para la comunidad, por pertenecer a un sector
clave en la cadena de valor al garantizar la salud de Moquegua, por lo que su
trabajo vale la pena, generando que los propios empleados sean ecuanimes,
equilibren su vida laboral y personal, logrando un adecuado nivel de confianza en
si mismos y en la organizacion.

Objetivo especifico 3: Evidenciar la relacion entre la supervision y la
resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020.

Segun la apreciacion de los entrevistados acerca de la supervision, respecto
al indicador apoyo a las actividades, la mayor parte de comparieros de diferentes
oficinas por empatia y comparierismo brindan ayuda a sus iguales o superiores,
con la finalidad de cumplir objetivos institucionales, mientras que otros, cuando un

compafiero de la misma oficina tiene considerable volumen documentario por
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atender, se limitan a sus funciones especificas y pasan a retirarse, ademas que, el
otro indicador, control de actividades, a nivel administrativo no se tiene un sistema
implementado, dejdndose esta tarea a cada jefatura, priorizandose siempre el
cumplimiento por objetivos institucionales, estas condiciones propician que el
servidor pueda afrontar de manera resiliente los desafios laborales, con o sin
apoyo.

Objetivo especifico 4: Establecer la relacion entre la comunicaciéon y la
resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020.

Segun la apreciacién de los entrevistados acerca de la comunicacion,
respecto al indicador fluidez, la entidad en los 6rganos funcionales cuenta con
mecanismos de rapida distribucion de la asignacion de tareas, mientras que en los
diferentes 6rganos de linea aun requieren reforzar el alcance, lo que nos remite al
segundo indicador claridad, dado que los mensajes son pocos a nivel de areas, la
informacion sobre metas anuales es puntual al inicio del periodo para transmitir la
voluntad organizacional, lo que genera que los servidores publicos sientan la
necesidad que la mejora continua debe darse en el trabajo.

Objetivo especifico 5: Examinar la relacion entre las condiciones laborales y
la resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020.

Segun la apreciacion de los entrevistados acerca de las condiciones
laborales, respecto al indicador elementos materiales, se dispone de lo necesario,
con respecto al indicador elementos psicosociales, el personal posee un perfil
adecuado al puesto segun los criterios ya establecidos por ley y con respecto al
indicador elementos econdmicos se remunera lo que el Estado permite pagar, esto
genera que los trabajadores aprecien su situacion laboral, aceptable hasta cierta
medida.

Objetivo general: Determinar la relacion entre el clima laboral y la resiliencia
en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020.

Segun la apreciacion de los entrevistas sobre el clima laboral, hasta cierto
punto es adecuado, no se cuenta de muchas oportunidades de ascenso por
naturaleza propia del Estado, pero el servidor sabe valorar el trabajo y cumple los
logros institucionales, algunas veces encuentra apoyo en su area, mientras que
esto no es un limitante para que desarrolle un buen trabajo, ademas que la

informacion no es abundante pero si es lo suficientemente clara con respecto a los

30



objetivos organizacionales, ademas que la mayoria de puestos, han ido adquiriendo
capacitacion y formacion a tal punto de buscar ajustarse al perfil, aunque la
remuneracién nuevamente por politica nacional de recursos humanos no se pueda
incrementar, todo esta situacién aceptable ha generado que los trabajadores sean
resilientes, ya han vivido retos propios de su trabajo y retos propios de la pandemia,

sin embargo la Gerencia Regional de Salud de Moquegua sigue adelante.
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V. DISCUSION

A partir de lo hallado, el presente capitulo discute los resultados del
cuestionario y la guia de entrevista, que buscar determinar la relacion entre clima
laboral y resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua
2020. Esta institucién publica, como muchas otras organizaciones, tiene ciertos
limites a los que debe cefirse desde la politica nacional de talento humano,
buscando mayor efectividad en la administraciéon de recursos (Ley N° 30057, 2013),
lo que impacta en su clima laboral, especificamente en la dimension realizacién
personal, al depender presupuestalmente del Estado para la asignacion de plazas
y la dimensién condiciones laborales, al elaborar perfiles de puestos de trabajo y
remuneracién segun el tipo de plaza (Resolucién N° 316-2017-SERVIR/PE, 2017).
Este fenOmeno no es propio del sector salud, tampoco es propio de la Gerencia
Regional, por lo que como se pueden observar las directrices del gobierno central
y regional, afectan indirectamente a la organizacion (Fernandez, 2017). En base a
este contexto, se detalla seguidamente los resultados de la investigacion.

Con respecto al primer objetivo especifico orientado a demostrar la relacion
entre la realizacion personal y la resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional
de Salud de Moquegua 2020. En relacion a la realizacion personal, Ruiz et al.
(2017) considera que es la dimension relacionada a la capacidad de la organizacion
a permitir desarrollar en el servidor competencias profesionales y personales,
promoviendo su crecimiento integral. La base teorica indica que el talento humano,
integrante de toda organizacién, es un elemento clave en el clima laboral, al estar
las instituciones conformadas por personas, sin embargo, con respecto al nivel alto
de resiliencia, un 76.6% de servidores publicos evidencia un nivel regular de
realizacion personal, mientras que los trabajadores con nivel muy alto de resiliencia
un 35.3% considera muy deficiente la realizacion personal en la organizacion.

Estos resultados muestran diferencias con lo explicado por el estudio de
Céardenas (2019), que menciona mientras las personas puedan desarrollar sus
habilidades blandas y tengan oportunidad de acceder a estabilidad laboral, eso se
refleja en el aumento de la produccién, dado que, por la naturaleza estatal de la
Gerencia Regional de Salud, y al no ofrecer ascensos con facilidad y carecer de
una politica de voluntariado, los servidores por si mismos tienen cierto nivel de

resiliencia, al ya conocer las politicas del gobierno y la cultura.
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Luego de contrastar la primera hipotesis especifica, la realizacion personal
no se relaciona directamente con la resiliencia en trabajadores de la Gerencia
Regional de Salud de Moquegua 2020. De acuerdo al método estadistico se obtuvo
un Rho de Spearman de 0.100 y un nivel de significancia de 0.230 superior a 0.05,
calificado como un nivel bajo y no significativo de correlacion, por lo que se rechaza
la hipétesis especifica 1.

El segundo objetivo especifico fue analizar la relacion entre el
involucramiento laboral y la resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de
Salud de Moquegua 2020 En funcion al involucramiento laboral, Palma (2004)
citado por Chullo y Silva (2018) considera que esta es una dimension del clima
laboral que involucra el nivel de empoderamiento de los colaboradores, hasta que
punto se compenetran con los indicadores de productividad como son los objetivos
y metas de la institucion y como se identifican y enorgullecen de pertenecer a la
organizacion, al sentir que su trabajo brinda un aporte positivo para la comunidad.
Segun la teoria, el talento humano debe hallar ciertos elementos en su trabajo para
sentir que su esfuerzo vale la pena, encontrandose que, con respecto a un nivel
alto de resiliencia, un 81.1% de trabajadores tiene un nivel bueno de
involucramiento laboral, ademas, de los colaboradores con un nivel muy alto de
resiliencia, un 45.8% considera que tiene un nivel muy bueno de involucramiento
laboral con la entidad.

Estos resultados muestran concordancia con lo comentado por el estudio de
Gonzalez (2020), al encontrar en la dimensién actitud hacia la labor desempefiada
gue un 64% de docentes universitarios de Chimbote muestran un nivel favorable,
encontrando un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.250 y nivel de
significancia menor a 0.000 entre clima laboral y estrés laboral, lo que indica que
existe una relacion altamente significativa entre estas variables, por lo que se puede
comentar que mientras las personas se identifiquen con los retos que afronta una
organizacion y esta a su vez desempefie un bien comuan para la sociedad en la que

convive, estimulara un nivel adecuado de resiliencia para afrontar el estrés.
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Por lo que, al contrastar la segunda hipotesis especifica, el involucramiento
laboral se relaciona directamente con la resiliencia en trabajadores de la Gerencia
Regional de Salud de Moquegua 2020. De acuerdo al método estadistico se obtuvo
un Rho de Spearman de 0.213 y un nivel de significancia de 0.010 inferior a 0.05,
calificado como una correlacion significativa, por lo que se acepta la hipotesis
especifica 2.

A continuacion, el tercer objetivo especifico vinculado a evidenciar la relacion
entre la supervision y la resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de
Salud de Moquegua 2020. En relacion a la supervision, Litwin y Stinger (1978)
citado por Aragon y Lopez (2018) consideran como parte de un 6ptimo clima laboral
factores como la cooperacion que deberia promoverse entre los integrantes de la
institucion para el cumplimiento conjunto de diferentes tareas y los estandares de
calidad en el trabajo deben ser constantemente monitoreados de forma no invasiva,
pero si constante, por lo que con alto nivel de resiliencia un 90.0% de trabajadores
con muestren un nivel muy bueno de supervision, mientras que con un nivel muy
alto de resiliencia un 66.7% de servidores considera muy deficiente la supervision
en la entidad publica.

Estos resultados muestran cierta similitud con lo descrito en el estudio de
Tala (2017), al encontrar que un 56.5% de trabajadores no estan de acuerdo ni en
desacuerdo con el liderazgo que se ejerce en la Municipalidad del Centro Poblado
San Antonio de Moquegua, donde en ciertas ocasiones los empleados consideran
gue sus superiores no son muy cercanos al diadlogo, lo que impide que la
supervision sea adecuada, ademas, esta institucion publica identifica un coeficiente
de correlacién de Tau b de Kendall de 0.397 y un nivel de significancia de 0.046
menor a 0.05 entre liderazgo y desempefio laboral, existiendo estadisticamente
relacion significativa, por lo que se puede comentar que mientras el inmediato
superior sepa dirigir los esfuerzos conjuntos de su area, se alcanza un adecuado
nivel de desempefio laboral.

Por lo que, al contrastar la tercera hipétesis especifica, la supervision se
relaciona directamente con la resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional
de Salud de Moquegua 2020. De acuerdo al método estadistico se obtuvo un Rho
de Spearman de 0.239 y un nivel de significancia de 0.004 inferior a 0.05, calificado

como una correlacion significativa, por lo que se acepta la hipétesis especifica 3.
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El cuarto objetivo especifico fue establecer la relacidn entre la comunicacion
y la resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua
2020. En relacion a la comunicacion, Ruiz et al. (2017) menciona que la
organizacion debe identificar procedimientos adecuados para transmitir de forma
fluida y clara la informacion entre todos los integrantes, de forma horizontal como
vertical en la entidad. Segun las bases tedricas, mientras cada empleado perciba
transparencia e inclusion en cada procedimiento que involucre toma de decisiones,
esto impactara en la mejora del clima laboral, encontrandose al respecto que en un
nivel alto de resiliencia un 78.8% de empleados considera como regular la
comunicacion, mientras que en un nivel muy alto de resiliencia un 100% de
servidores publicos considera como muy buena la comunicacion en la institucion.

Estos resultados muestran similitud con lo detallado por Gonzalez (2020), al
poseer los docentes universitarios de Chimbote un nivel favorable de 49% con
respecto a la dimension comunicacion, pese a que un 64% muestra un nivel
favorable de la variable clima laboral, existiendo correlacion baja pero significativa
entre clima laboral y estrés laboral, donde el 72% de los encuestados muestran un
nivel intermedio de estrés, por lo que se puede establecer que la comunicacion es
fundamental para afrontar el estrés, generando resiliencia en las personas al
percibir que su centro de trabajo los toma en cuenta al tenerlos constantemente
informados.

Por lo que, al contrastar la cuarta hipotesis especifica, la comunicacion se
relaciona directamente con la resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional
de Salud de Moquegua 2020. De acuerdo al método estadistico se obtuvo un Rho
de Spearman de 0.201 y un nivel de significancia de 0.015 inferior a 0.05, calificado
como relacion significativa, por o que se acepta la hipoétesis especifica 4.

Seguidamente, el quinto objetivo especifico descrito como examinar la
relacion entre las condiciones laborales y la resiliencia en trabajadores de la
Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020. De acuerdo al marco teoérico,
Palma (2004) citado por Chullo y Silva (2018) considera que debe reunirse ciertas
condiciones minimas para propiciar un adecuado clima laboral, como los elementos
materiales suficientes para desarrollar las funciones asignadas, elementos
psicosociales como una adecuada contratacion de perfiles, respeto por las normas

de convivencia, etc., y elementos econédmicos como una remuneracion valiosa
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segun las tareas desempefiadas, es decir, el marco tedrico indica que los
empleados perciben que la institucion les ofrece los suficientes requerimientos para
considerar valioso su trabajo, lo que arrojo en la investigacion que un nivel alto de
resiliencia un 76.9% consideran deficientes las condiciones laborales, mientras que
40% de los servidores con un nivel muy alto de resiliencia registran las condiciones
laborales como muy deficientes.

Estos resultados muestran analogia con la investigacion de Tala (2017),
dado que un 47.8% de servidores publicos de la municipalidad no estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo con respecto a la motivacién que reciben para desarrollar
sus funciones, indicando que en muchas ocasiones no se reconoce su buen
desempenio, pese a que cuentan con una evidente falta de medios y recursos para
trabajar al ser una entidad de un centro urbano pequefio, resultando entre la
motivacion y el desempefio laboral un coeficiente de correlacion de Tau b de
Kendall de 0.471 y un nivel de significancia de 0.016 menor a 0.05, identificandose
una relacion significativa, por lo que se puede sefialar que mientras los empleados
cuenten con los suficientes recursos para trabajar, ellos encontraran motivacion, a
largo plazo convirtiendose en personas resilientes.

Por lo que, al contrastar la quinta hipotesis especifica, las condiciones
laborales se relacionan directamente con la resiliencia en trabajadores de la
Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020. De acuerdo al método estadistico
se obtuvo un Rho de Spearman de 0.225 y un nivel de significancia de 0.006 inferior
a 0.05, calificado como correlacion muy significativa, por lo que se acepta la
hipétesis especifica 5.

Finalmente, el objetivo general fue determinar la relacién entre el clima
laboral y la resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de
Moquegua 2020. En relacion al clima laboral, Ruiz et al. (2017) explica al clima
laboral como aquella percepcion de los trabajadores con respecto a diferentes
elementos como oportunidades, empoderamiento, control, supervision,
comunicacion y condiciones laborales, en algunas ocasiones en el sector publico
estos elementos escapan del control propio de la entidad, en otras palabras, el
sector publico es asi, lo que amerita tener una actitud positiva que de una u otra
manera fortalece la resiliencia de los trabajadores, al ser consientes que deben

poner de su parte para sobrellevar los retos personales y laborales, encontrando
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un nivel alto de resiliencia con una percepcion de 76.5% de nivel regular de clima
laboral y un nivel muy alto de resiliencia con una percepciéon de 50% de nivel muy
deficiente de clima laboral en la entidad.

Estos resultados guardan concordancia con lo explicado por Feliciano (2020)
al describir como los fendmenos climatolégicos extremos afectan la resiliencia de
una organizacion, es decir, como ocurrencias que escapan del dominio de la
organizaciones afectan su capacidad de adaptarse a los cambios, detallando como
resultado que la resiliencia organizacional es la capacidad de cualquier
organizacion a adaptarse a una crisis valorando la gestion de talento humano en el
proceso, este suceso fue facilmente comparado con la Gerencia Regional de Salud
de Moquegua, al ser un sector clave afectado por la emergencia sanitaria de covid-
19, un fenomeno exdégeno que, sin embargo, ha permitido a diferentes
colaboradores percibir que tanto nivel de resiliencia poseen pese a las vicisitudes.

Posterior a exponer los diferentes resultados, al contrastar la hipotesis
general, existe relacion directa entre el clima laboral y la resiliencia en trabajadores
de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020. De acuerdo al método
estadistico se obtuve un Rho de Spearman de 0.224 y un nivel de significancia de
0.007 inferior a 0.05, calificado como una correlacion baja pero muy significativa,

por lo que se acepta la hipotesis general.
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VI. CONCLUSIONES

1. La realizacion personal no se relaciona significativamente en la resiliencia
en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020, asi
el coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.100 y un nivel de
significancia de 0.230>0.05, concluyendo que las caracteristicas propias de
las instituciones publicas del Peru, limitadas al presupuesto del gobierno
central para promover politicas de desarrollo profesional y desarrollo
personal, ha ocasionado que, pese a las circunstancias externas a la
entidad, los empleados publicos encuentren formas de ser preservantes
para afrontar con éxito su trabajo.

2. Existe relacion significativa entre el involucramiento laboral y la resiliencia en
trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020, asi el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.213 y un nivel de
significancia de 0.010<0.05, concluyendo que el nivel de compromiso
institucional por parte de los colaboradores con la organizacion repercute en
el cumplimiento de compromisos, ademas muchos de ellos son conscientes
gue pertenecen al sector salud, identificandose con la sociedad, produciendo
desde cada oficina bienestar a la comunidad, promoviendo su confianza en
si mismo y satisfaccion personal.

3. La supervision se relaciona directamente con la resiliencia en trabajadores
de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020, asi el coeficiente de
correlaciéon de Rho de Spearman de 0.239 y un nivel de significancia de
0.004<0.05, concluyendo que se percibe un ligero apoyo a las actividades
entre servidores publicos de las diferentes areas, que ademas es
acompafado con el debido control de las actividades por parte del inmediato
superior para alcanzar las metas gerenciales, cumpliéndose siempre con lo
requerido, con un empleado satisfecho por su desenvolvimiento.

4. Existe relacidn directa entre la comunicacion y la resiliencia en trabajadores
de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020, asi el coeficiente de
correlaciéon de Rho de Spearman de 0.201 y un nivel de significancia de
0.015<0.05, se concluye que el nivel actual de fluidez en la comunicacién de

la organizacion es regular, pudiendo afectar esto la resiliencia del personal,
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al generarse estrés por cierta falta de claridad en la informacion para la toma
de decisiones y atencion de procesos.

Las condiciones laborales inciden significativamente en la resiliencia en
trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020, asi el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0.225 y un nivel de
significancia de 0.006<0.05, concluyendo que la institucion publica brinda
elementos materiales, psicosociales y econdmicos segun las indicaciones
de presupuesto asignado anualmente, por lo que los administrativos
consideran que las condiciones en el trabajo pueden mejorar bastante, sin
embargo asumen este escenario de forma resiliente cumpliendo su trabajo
con lo poco o mucho que el Estado brinda.

En general, el clima laboral incide significativamente en la resiliencia en
trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020, asi el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0.224 y un nivel de
significancia de 0.007<0.05, lo que nos permite concluir que pese a no tener
un adecuado clima laboral en la organizacién, principalmente por la
naturaleza del sector publico con respecto a presupuesto y politicas de
recursos humanos, los niveles altos de resiliencia permiten a los servidores
publicos asumir con éxito los retos laborales y la coyuntura que los tiempos

requiere.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. La Gerencia Regional de Salud de Moquegua, por intermedio de su Sub
Gerencia de Gestion de Recursos Humanos, debe programar con
periodicidad anual minimo una exposicion con todos los servidores publicos,
virtual o presencial, informando sobre diferentes temas de emprendimiento
e innovacion, para demostrar que es de interés de la institucion el
crecimiento profesional de los trabajadores, ademas de coordinar una
actividad anual de voluntariado sobre influenza con escolares, por ejemplo,
lo que promoveria la sensibilizacién como parte del crecimiento personal de
los empleados.

2. Dado que en determinadas temporadas del afio, ciertos 6rganos de linea por
caracteristicas propias de sus funciones, sufren de sobrecargo laboral que
requiere mayor involucramiento, en donde destacan los cierres mensuales 'y
anuales de las Sub Gerencia Administrativa en Salud, citando a las
Coordinaciones de Logistica y Economia, con un volumen considerable de
procesos que exige mayor cantidad de horas trabajadas por parte de sus
integrantes, se propone una politica de compensacion de horas, canjeable
en dias donde no exista mucho requerimiento laboral, para permitir a los
empleados alcanzar cierto grado de ecuanimidad.

3. Se recomienda implementar una politica de incentivos por desempefio para
los colaboradores de la institucion, resaltando practicas ya usuales en las
grandes corporaciones que facilmente se pueden replicar en la Gerencia
Regional de Salud de Moquegua, por ejemplo, destacar semestralmente
luego de la evaluacion propia de cada jefatura por coordinacién u érgano de
linea el trabajo en equipo, con una resolucion de felicitacion por oficina,
resaltandose sus virtudes, formacion y desenvolvimiento alcanzado, esto
generara un sano ambiente de competitividad que legitimara la supervision
en animos de promover la mejora continua.

4. Implementar la instalacibn en todas las computadoras de la entidad,
aprovechando las tecnologias de la informacién y la comunicacién, un chat
inmediato de comunicacion via intranet, que permita un dialogo fluido no
presencial y la posibilidad de compartir archivos de trabajo de remota, como

por ejemplo Softros LAN Messenger, que Unicamente admite como usuarios
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a los integrantes de la red institucional, evitandose la eventual pérdida de
tiempo al solo poder dialogar con personas con acceso autorizado por
informatica, esta opcidn resulta como posibilidad para enviar rapidamente
documentos circulares; o también, regular mediante una politica de
comunicacion via medios digitales, la correcta utilizacion del WhatsApp
Messenger o Telegram Messenger con fines empresariales, promoviendo la
satisfaccion de los administrativos al ser rapidamente informados.

Para que el talento humano perciba incremento de recursos para mejorar su
trabajo, se propone optimizar la utilizacion de sus remuneraciones
destinadas a capacitacion con considerables descuentos académicos
exclusivos para administrativos de la Gerencia Regional de Salud de
Moquegua, mediante la coordinacion del convenio con una entidad de
capacitacion universitaria licenciada (Universidad Nacional de Moquegua),
gue, al contar con la experiencia académica en su Escuela Profesional de
Gestion Publica, provee de capacitaciones del tipo Diplomado o
Especializacion los cuales aprovecharan este ahorro en forma de
retroalimentacion de su aprendizaje en los procesos y tareas que
desempeiian.

Finalmente, se recomienda a la Sub Gerencia de Recursos Humanos medir
trimestralmente el nivel de clima laboral, mediante diferentes instrumentos
como encuestas online, para conocer si las anteriores medidas propuestas
funcionan como catalizadores para mejorar la resiliencia, un conjunto de
programas para combatir el estrés, promover el compafierismo, la
autoconfianza, etc., por estudiantes de ultimos ciclos de psicologia,
realizando comparaciones entre el antes y el después, esto se reflejara en
muy buenos niveles de productividad, dado que pese a las falencias
encontradas en la organizacion, mayoritariamente los servidores publicos

afrontan con éxito las dificultades que el trabajo ofrece.
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Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Desarrollo
Realizacion personal profesional Ordinal
Desarrollo personal
Compromiso
Involucramiento institucional .
Ordinal
laboral e
_ Identificacion con la
Conjunto 98 oo medira a través sociedad
elementos percibidos del rado de
por los trabajadores 9 Apoyo a las
A realizacion personal, .
de una organizacion, | . : . actividades :
que influyen en su involucramiento Supervisiéon Ordinal
Clima laboral conducta, relaciones Iaboralz supervision, Cont_rc_)l de las
comunicacion y actividades
?:;;ﬂezﬁo Ig condiciones Fluid |
consecFL)Jcic')n de laborales por medio uidéz en fa
logros institucionales de la aplicacion de Comunicacion comunicacton Ordinal
. una encuesta '
(Ruiz et al., 2017) EJ)?:SS‘S;C? ()Iﬁ
Elementos
materiales
Condiciones E_Iemen_tos Ordinal
laborales psicosociales rdina

Elementos
econdmicos




Resiliencia

Capacidad que tiene
un ser humano para
manejar el estrés
que ofrece las
condiciones de vida,
adaptarse y
sobreponerse,
obteniendo
aprendizaje como
retroalimentacion
(Asociacion
Americana de
Psicologia, 2018).

Se medir4d a través
del grado de
conflanza en si
mismo, ecuanimidad,
perseverancia,
satisfaccion personal
y sentirse bien solo
por medio de Ila
aplicacion de una
encuesta.

Confianza en si

Independencia

mismo ' Ordinal
Autoconfianza
Adaptabilidad
Ecuanimidad Ordinal
Positivismo
Autodisciplina
Perseverancia — Ordinal
Responsabilidad con
los objetivos
Aceptacion por la
i i6 vida
Satisfaccion Ordinal
personal -
Sentimiento de paz
Comodidad
Sentirse bien solo Ordinal
Calma

Elaboracién propia




Anexo 2: Matriz de consistencia

Titulo: Clima laboral y resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua 2020

FORMULACION DEL OBJETIVOS HIPOTESIS METODOS
PROBLEMA
¢,Cual es la relacion entre el | Objetivo general: Hipotesis general: Tipo: Aplicada
clima laboral y la resiliencia | Determinar la relacion entre el | Existe relacion directa entre el | Enfoque: Mixto
en trabajadores de la|clima laboral y la resiliencia | clima laboral y la resiliencia | Disefio: No  experimental,
Gerencia Regional de Salud | en trabajadores de la|en trabajadores de la | transversal descriptivo

de Moquegua 20207

Gerencia Regional de Salud
de Moquegua 2020.

Gerencia Regional de Salud
de Moquegua 2020.

Problemas especificos:

1. ¢ Qué relacion existe entre
la realizacion personal y la
resiliencia en trabajadores de
la Gerencia Regional de
Salud de Moquegua 2020?

Objetivos especificos:

1. Demostrar la relacion entre
la realizacion personal y la
resiliencia en trabajadores de
la Gerencia Regional de
Salud de Moquegua 2020.

Hipotesis especificas:

1. Se relaciona directamente
la realizacion personal y la
resiliencia en trabajadores de
la Gerencia Regional de
Salud de Moquegua 2020.

2. ¢De qué manera se
relacionan el involucramiento
laboral y la resiliencia en
trabajadores de la Gerencia
Regional de Salud de
Moquegua 20207

2. Analizar la relacion entre el
involucramiento laboral y la
resiliencia en trabajadores de
la Gerencia Regional de
Salud de Moquegua 2020.

2. Existe relacion directa entre
el involucramiento laboral y la
resiliencia en trabajadores de
la Gerencia Regional de
Salud de Moquegua 2020.

correlacional.

Poblacién: 146 trabajadores
Muestra censal.

Técnicas: Encuesta y
entrevista.
Instrumentos: Cuestionario y

guia de entrevista.

Métodos de Analisis de
Investigacion: Estadistica
descriptiva e inferencial; y el
paguete estadistico SPSS.




3. ¢, Cual eslarelacion entre la
supervision y la resiliencia en
trabajadores de la Gerencia
Regional de Salud de
Moquegua 20207?

3. Evidenciar la relacion entre
la supervision y la resiliencia
en trabajadores de la
Gerencia Regional de Salud
de Moquegua 2020.

3. Se relaciona directamente
la supervision y la resiliencia
en trabajadores de la
Gerencia Regional de Salud
de Moquegua 2020.

4. ¢ Qué relacion existe entre
la  comunicacion 'y la
resiliencia en trabajadores de
la Gerencia Regional de
Salud de Moquegua 2020?

4. Establecer la relacion entre
la  comunicacion 'y la
resiliencia en trabajadores de
la Gerencia Regional de
Salud de Moquegua 2020.

4. Existe relacién directa entre
la  comunicacion 'y la
resiliencia en trabajadores de
la Gerencia Regional de
Salud de Moquegua 2020.

5. ¢De qué manera se
relacionan las condiciones
laborales y la resiliencia en
trabajadores de la Gerencia
Regional de Salud de
Moquegua 20207

5. Examinar la relacion entre
las condiciones laborales y la
resiliencia en trabajadores de
la Gerencia Regional de
Salud de Moquegua 2020.

5. Se relacionan directamente
las condiciones laborales y la
resiliencia en trabajadores de
la Gerencia Regional de
Salud de Moquegua 2020.

Elaboracién propia




Anexo 3: Matriz de instrumentos del cuestionario

Variable | Dimension Indicador Proposiciones
1. La organizacién reconoce los logros de sus empleados.
S Desarrollo profesional 2. Existe posibilidades de progresar en la organizacion.
S = —
§ s 3. Se promueve capacitacion a favor de los empleados.
N o
s g 4. La organizacion promueve voluntariado o labor social.
X o - —
= Crecimiento personal 5. Los valores personales son apreciados en la organizacion.
6. Recibe apoyo en aspectos de salud fisica y mental.
o 7. Cada trabajador asegura sus niveles de trabajo diario.
c . . .
o . . . .
= g _ Compromiso institucional 8. Conozco las funciones asignadas al puesto de trabajo.
8 g g 9. Existe clara definicidn de vision, mision y valores en la organizacion.
© S5 QO
= = ®© . —
g g = 10. Se siente orgulloso por pertenecer a esta organizacion.
= c ey .
(@) = Identificacion con la sociedad 11. Reconoce la importancia y la contribucion del trabajo en la sociedad.

c) Supervisiéon

Apoyo a las actividades

12. El inmediato superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se

presentan.

13. Recibe ayuda necesaria para realizar el trabajo por parte de los compaferos.

Control de actividades

14. La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

15. Existen objetivos, normas y procedimientos como guias de trabajo.

16. Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.




d)
Comunicacion

Fluidez en la comunicacién

17.

Se conocen los avances en otras areas de la organizacion.

Claridad en la comunicacion

18.

Se promueve suficientes canales de comunicacion.

e) Condiciones
laborales

Elementos materiales

19.

Se dispone de los materiales suficientes para realizar su funcion.

Elementos psicosociales

20.

Mis compafieros de trabajo tienen un perfil apto para el cargo.

21.

Mis superiores tienen un perfil apto para el cargo.

Elementos econémicos

22.

Existe eficiente administracion de los recursos econémicos en la organizacion.

. La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones.

Resiliencia

a) Confianza en si mismo

Independencia

. Me siento orgulloso(a) de haber logrado cosas al mismo tiempo.

. Siento que puedo manejar varias cosas al mismo tiempo.

. Soy decidido(a)

. Puedo enfrentar las dificultades porque las he experimentado anteriormente.

Autoconfianza

gl | W N -

. El creer en mi mismo(a) me permite atravesar tiempos dificiles.

. En una emergencia soy una persona en quien se puede confiar.

. Tengo la energia suficiente para hacer lo que debo hacer.

b) Ecuanimidad

Adaptabilidad

8.

No me altero ante las dificultades, mantengo un comportamiento imparcial.

9.

Soy amigo(a) de mi mismo(a).

Positivismo

10

. Rara vez me pregunto cual es la finalidad de todo.

11

. Tomo las cosas una por una.




- 12. Cuando planeo algo lo realizo.
[ Autodisciplina - - -
8 P 13. Es importante para mi mantenerme interesado(a).
- O
° 3 . 14. Algunas veces me obligo a hacer cosas, aunque no quiera.
n Responsabilidad con los
& objetivos 15. Cuando estoy en una situacion dificil generalmente encuentro una salida.
c 16. Por lo general encuentro algo de que reirme.
Ne)
S = A ién por la vi — - —
§ < ceptacion por la vida 17. Mi vida tiene significado.
y— (@]
'% g 18. No me lamento de las cosas por las que no puedo hacer nada.
n < Sentimiento de paz
= P 19. Acepto que hay personas a las que yo no les agrado.
° 20. Dependo mas de mi mismo(a) que de otras personas.
- 89 Comodidad .
— = 2 21. Puedo estar solo(a) si tengo que hacerlo.
v o o - — "
IS Calma 22. Generalmente puedo ver una situacion de varias maneras.

Elaboracién propia




Anexo 4: Matriz de instrumentos de la guia de entrevista

Variable | Dimension Indicador Interrogantes
1. ¢ Considera usted que los trabajadores pueden ascender en la organizacion?
:5 = Desarrollo profesional
O c
~ ® o
© -% g 2. ¢Los trabajadores pueden realizar voluntariado o labor social promovido por la
(O] o imi . . .,
& Crecimiento personal institucion?
o 3. ¢El trabajador esta dispuesto a ejecutar tareas adicionales a las sefialadas en
3 Compromiso institucional | o MOF con actitud positiva?
E ©
Q 5 % 4. ¢ Las actividades que realiza el trabajador contribuyen a la calidad de vida en la
>
S Identificacion con la sociedad | sociedad?
c
© .
S c 5. ¢Los trabajadores ofrecen apoyo a sus compafieros que se encuentran en
© 2 ivi .
o 2 Apoyo a las actividades dificultades laborales?
= @ . _ — —
S 2 6. ¢, Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de actividades?
n Control de actividades
o

d) Comunicacién

Fluidez en la comunicacion

7. ¢ Se cuenta con informacion fluida para cumplir con las tareas asignadas?

Claridad en la comunicacion

8. ¢Los mensajes en la Gerencia Regional de Salud son precisos?




o _ 9. ¢Los trabajadores disponen de los suficientes materiales, perfil académico,
Q Elementos materiales _ _ _ ' _ _
S 3 experiencia profesional y remuneracion para ejercer sus funciones?
5 2
'-g g Elementos psicosociales
8 =
< Elementos econémicos
s @ 10. ¢ Los trabajadores demuestran independencia realizando su trabajo con alto
= Independencia .
% 8 P grado de seguridad?
T = \E
& ° .
O qc) Autoconfianza
£ » 11. En general, ¢ los trabajadores frente a las dificultades mantienen el autocontrol
£ 5 Adaptabilidad
= 3 8 y logran sus objetivos?
g Positivismo
c 12. ¢Los trabajadores mantienen interés en lo que hacen y cumplen con sus
«© a o
S S o Autodisciplina deberes?
2 T 8 G
o o} Responsabilidad con los
o o objetivos
- 13. ¢ Los trabajadores encuentran sentido a su vida demostrando felicidad?
Q= Aceptacién por la vida
~ 8 5
s .g 7]
= O -
© o Sentimiento de paz
n
o _ 14. ; El trabajador puede sentirse bien solo realizando sus funciones?
_ ¥ 35 Comodidad
w s o
- C c
v 9 o
n g Calma

Elaboracién propia




Anexo 5: Formato de cuestionario
Cuestionario dirigido a los servidores publicos de la Gerencia Regional de
Salud de Moquegua

i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL Y RESILIENCIA

Estimados servidores publicos:

Soy estudiante de la Universidad César Vallejo y me encuentro realizando una
investigacion que buscar alcanzar por objetivo: Determinar la relacion entre el clima
laboral y la resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de
Moquegua 2020. Para tal efecto debe asegurarse de responder todas las
preguntas. El cuestionario es anonimo y confidencial, por ello le sugiero responder
de manera honesta marcando con un aspa (X). No hay respuesta buena ni mala.

Le agradezco por su participacion.

Edad:
Sexo: Masculino () Femenino ()

Nombrado (), Contratado () o Servicios Profesionales ().

Instrucciones: Por favor responda a los siguientes planteamientos de acuerdo a la

escaladel 1 al 5, donde:

1 2 3 4 5
Totalmente en En Ni en acuerdo De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo
CLIMA LABORAL 1 2 3 4 5

La organizacién reconoce los logros de sus empleados.

Existe posibilidades de progresar en la organizacion

Se promueve capacitacién a favor de los empleados.

La organizacion promueve voluntariado o labor social.

o b Wl N P H®

Los valores personales son apreciados en la

organizacion.




6 | Recibe apoyo en aspectos de salud fisica y mental.

7 | Cada trabajador asegura sus niveles de trabajo diario.

8 | Conozco las funciones asignadas al puesto de trabajo.

9 | Existe clara definicién de vision, misién y valores en la
organizacion.

10 | Se siente orgulloso por pertenecer a esta organizacion.

11 | Reconoce la importancia y la contribucién del trabajo
en la sociedad.

12 | El inmediato superior brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan.

13 | Recibe ayuda necesaria para realizar el trabajo por
parte de los comparieros.

14 | La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar
la tarea.

15 | Existen objetivos, normas y procedimientos como guias
de trabajo.

16 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control
de las actividades.

17 | Se conocen los avances en otras areas de la
organizacion.

18 | Se promueve suficientes canales de comunicacion.

19 | Se dispone de los materiales suficientes para realizar
su funcion.

20 | Mis compafieros de trabajo tienen un perfil apto para el
cargo

21 | Mis superiores tienen un perfil apto para el cargo.

22 | Existe eficiente administracion de los recursos
econdmicos en la organizacion

23 | La remuneracion es atractiva en comparacion con la de
otras organizaciones.

RESILIENCIA
1 | Me siento orgulloso(a) de haber logrado cosas al

mismo tiempo.




2 | Siento que puedo manejar varias cosas al mismo
tiempo.
Soy decidido(a)

4 | Puedo enfrentar las dificultades porque las he
experimentado anteriormente.

5 | El creer en mi mismo(a) me permite atravesar tiempos
dificiles.

6 | Enunaemergencia soy una persona en quien se puede
confiar.

7 | Tengo la energia suficiente para hacer lo que debo
hacer.

8 | No me altero ante las dificultades, mantengo un
comportamiento imparcial.

9 | Soy amigo(a) de mi mismo(a).

10 | Rara vez me pregunto cual es la finalidad de todo.

11 | Tomo las cosas una por una.

12 | Cuando planeo algo lo realizo.

13 | Es importante para mi mantenerme interesado(a).

14 | Algunas veces me obligo a hacer cosas, aungque no
quiera.

15 | Cuando estoy en una situacion dificil generalmente
encuentro una salida.

16 | Por lo general encuentro algo de que reirme.

17 | Mi vida tiene significado.

18 | No me lamento de las cosas por las que no puedo hacer
nada.

19 | Acepto que hay personas a las que yo no les agrado.

20 | Dependo mas de mi mismo(a) que de otras personas.

21 | Puedo estar solo(a) si tengo que hacerlo.

22 | Generalmente puedo ver una situacion de varias

maneras.




Anexo 6: Formato de guia de entrevista
Guia de entrevista dirigida a Gerencia General y a la Jefatura de Recursos
Humanos de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua

i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

GUIA DE ENTREVISTA SOBRE CLIMA LABORAL Y RESILIENCIA
Estimada gerencia/jefatura:
Soy estudiante de la Universidad César Vallejo y me encuentro realizando una
investigacion que buscar alcanzar por objetivo: Determinar la relacion entre el clima
laboral y la resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de
Moquegua 2020. La guia de entrevista es andnima y confidencial. Le agradezco

por su participacion.

|. Aspectos generales

- Entrevistadora: Angulo Valdez, Yolanda Victoria
- Fecha de aplicacion: 29/12/2020

- Tiempo de aplicacion: 30 minutos

- Entrevistados: Gerencia General y Jefatura de Recursos Humanos.

II. Preguntas
Variable: Clima laboral
1. ¢Considera usted que los trabajadores pueden ascender en la organizacion?
e Gerencia General: A pesar de que el ascenso esta normado en el
sector, no es posible implementar una politica de ascensos en nuestra
institucion por que no se cuenta con el financiamiento a la demanda
de plazas contando con una asignacion presupuestal histoérica; solo
podria considerarse esa posibilidad ante una plaza libre por jubilacion
o fallecimiento.
e Jefatura de Recursos Humanos: Si, porque es un derecho que les

sostiene.



2. ¢Los trabajadores pueden realizar voluntariado o labor social promovido por
la institucion?

e Gerencia General: Nuestra institucion no cuenta con un plan de
trabajo que permita a los trabajadores realizar voluntariado o labor
social.

e Jefatura de Recursos Humanos: No, no realizan voluntariado o labor
social.

3. ¢El trabajador esta dispuesto a ejecutar tareas adicionales a las sefialadas
en el MOF con actitud positiva?

e Gerencia General: Si, se ha evidenciado que un porcentaje de
trabajadores esta comprometido con el logro de objetivos
institucionales y asume tareas adicionales con actitud positiva a las
comprendidas en el MOF.

e Jefatura de Recursos Humanos: Si, porque es el jefe de cada
departamento quien les propone.

4. ¢Las actividades que realiza el trabajador contribuyen a la calidad de vida
en la sociedad?

e Gerencia General: Si, siendo una institucion de salud las funciones
gue se cumplen forman parte de la cadena de valor destinada a
garantizar la salud de la poblacién y calidad de vida de la misma.

e Jefatura de Recursos Humanos: Si, porque coadyuvan al mejor
desarrollo del pueblo.

5. ¢Los trabajadores ofrecen apoyo a sus compafieros que se encuentran en
dificultades laborales?

e Gerencia General: Los trabajadores de la institucion si ofrecen su
apoyo a los compafieros y se evidencia trabajo en equipo.

e Jefatura de Recursos Humanos: No, algunas veces, algunos casos,
entiendo sobre todo la empatia y el compafierismo, en algunas areas
se da en otras no se da el apoyo, segun la diversidad de éareas
organicas o funcionales, se escucha algunas veces el clasico “ya
cumpli mi trabajo, ya me voy” cuando otro companero realmente

necesita una mano.



¢, Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de actividades?

Gerencia General: No se cuenta con un sistema de seguimiento y
control para el trabajo administrativo a diferencia del trabajo
asistencial que es supervisado y monitoreado para el cumplimiento
de indicadores sanitarios.

Jefatura de Recursos Humanos: Si, internamente cada jefe tiene
mecanismo de realizar seguimiento al cumplimiento de funciones,

pero desde la oficina de Recursos Humanos no.

¢, Se cuenta con informacion fluida para cumplir con las tareas asignadas?

Gerencia General: Los trabajadores si cuentan con informacion fluida
gue incluye la asignacion de tareas y actividades a favor del
cumplimiento de los objetivos institucionales.

Jefatura de Recursos Humanos: Si, se cuenta con informacion fluida,
algunas unidades organicas que supervisa la gerencia si tienen su
propio mecanismo de comunicacion interior, pero no siempre funciona
como uno quisiera, no alcanzan, alcanzan tarde, no comparten
informacion, no pasan la asistencia oportunamente, alcanzan mal, no

acatan la resolucion a tiempo, etc.

¢, Los mensajes en la Gerencia Regional de Salud son precisos?

Gerencia General: Si, los mensajes son claros y en el marco de los
objetivos institucionales.

Jefatura de Recursos Humanos: Si, los mensajes son precisos.

¢ Los trabajadores disponen de los suficientes materiales, perfil académico,

experiencia profesional y remuneracion para ejercer sus funciones?

Gerencia General: La seleccién y reclutamiento del recurso humano
corresponde a los perfiles de puesto, por lo que el perfil académico y
la experiencia estan ya establecidos, respecto a las remuneraciones
para el caso de los trabajadores nombrados estan de acuerdo a la
normatividad; para el caso de los CAS las remuneraciones estan
determinadas por el presupuesto historico y en muchos afios no ha

tenido incremento.



e Jefatura de Recursos Humanos: Materiales si, perfil en algunos casos
y experiencia profesional lo necesario y remuneracion segun lo que el

Estado permite pagar.

Variable: Clima laboral
10. ¢ Los trabajadores demuestran independencia realizando su trabajo con alto
grado de seguridad?

e Gerencia General: Si, el conocimiento y la comunicacién fluida para
el cumplimiento de funciones les permite realizar su trabajo con alto
grado de seguridad.

e Jefatura de Recursos Humanos: No siempre, algunas areas permiten
el criterio en ciertas funciones y confianza por el grado de antigiiedad,
capacidad de gestion, etc., pero la mayoria de oficinas exige el
procedimiento respectivo.

11.En general, ¢los trabajadores frente a las dificultades mantienen el
autocontrol y logran sus objetivos?

e Gerencia General: Las evaluaciones anuales nos ha demostrado que
a pesar de algunas dificultades la institucion logra sus objetivos y
metas propuestas.

e Jefatura de Recursos Humanos: Si, porque en mayores conflictos con
la institucion, desastres naturales, huelgas, etc., pero siempre hubo
autocontrol, los objetivos al final de una u otra manera se cumplen.

12.¢Los trabajadores mantienen interés en lo que hacen y cumplen con sus
deberes?

e Gerencia General: Si, lo que se refleja en el logro de objetivos
institucionales y cumplimiento de indicadores propuestos.

e Jefatura de Recursos Humanos: Si, cumplen con sus funciones,
aunque esto es relativo porque no todos los procedimientos
operativos se cumplen a cabalidad, requieren actualizacion.

13. ¢ Los trabajadores encuentran sentido a su vida demostrando felicidad?
e Gerencia General: Se podria decir que si se ha dado el ambiente

favorable y trabajo en equipo en las diferentes areas.



e Jefatura de Recursos Humanos: Si, en su mayoria, trabajan porque
necesitan trabajar, porque hay un sueldo y responsabilidad de por
medio, pero no demostrando felicidad.

14. ¢ El trabajador puede sentirse bien solo realizando sus funciones?
e Gerencia General: Si, pero si es necesario que asuman otras
diferentes a su MOF cumpliendo la asignacion.
e Jefatura de Recursos Humanos: Sl, aunque dentro de una
organizacion siempre necesitara la coordinacion respectiva con otros
puestos, pero hasta cierto punto si ya se acostumbra a sus funciones

puede sentirse bien con sus funciones.



Anexo 7: Validacion de jueces expertos

& UcV

CESAR VALLEYO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Cecilia Paula Luisa Gémez Zuafiga con DNI N° 03490490, Mgtr. en
Administracion, N° ANR: A078552, de profesion Licenciada en Ciencias
Administrativas, desempefiandome actualmente como docente en Universidad
César Vallejo.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion los
instrumentos: Cuestionario:
Clima laboral y resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de

Moquegua 2020
Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.
DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE
X
1.Claridad
X
2.0bjetividad
’ X
3. Actualidad
3 T X
4.0rganizacion
X
S.Suficiencia
X
6.Intencionalidad
N X
7.Consistencia
. X
8.Coherencia
. X
9.Metodologia

"En senal de conformidad firmo 1a presente en la ciudad de Piura a los 28 dias del mes
de diciembre del Dos mil veinte.

Matr. : Cecilia Gomez Zaiiiga

DNI : 03490490

Especialidad : Licenciada en Administracion
E-mail : pgomezzu@ucvvirtual edu.pe
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ucv

UNIVERSIDAD

CESAR VALLEJO CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Mercedes Reneé Palacios de Bricefio con DNI N° 02845588, Doctora en
Ciencias administrativas, N° ANR: A 1629092, de profesién Licenciada en
administracion, desempefiandome actualmente como docente en Universidad César
Vallejo.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion los
instrumentos: Cuestionario: Clima laboral y resiliencia en trabajadores de la Gerencia
Regional de Salud de Moquegua 2020

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.
DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE
X
1.Claridad
X
2.0bjetividad
X
3.Actualidad
X
4,0rganizacion
X
S.Suficiencia
X
6.Intencionalidad
X
7.Consistencia
—
8.Coherencia
X
9.Metodologia
En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 21 dias del mes
Diciembre del Dos mil veinte. l/f)
. wpci acios de Bricefo
. A de Brices Me" .
Lic. Mercedes R Pagﬁfs B 02845588

Dra. en Ciencias Adgpaistantiags Licenciada en Administracion
CLAD N¢ @&31e¥ : mechedeb@yahoo.es
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Freddy William Castillo Palacios con DNI N° 02842237, Doctor en Ciencias
Administrativas, N° ANR: A 202520, de profesion Licenciado en Ciencias
Administrativas, desempefiandome actualmente como Docente a Tiempo Completo

en Universidad César Vallejo.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion los

instrumentos:

Cuestionario: Clima laboral y resiliencia en trabajadores de la Gerencia Regional de

Salud de Moquegua 2020

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.
DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE
. X
1.Claridad
S X
2.0bjetividad
X
3.Actualidad
S X
4.0rganizacién
AL X
5.Suficiencia
I X
6.Intencionalidad
B X
7.Consistencia
. X
8.Coherencia
X

9.Metodologia




En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 26 dias del mes

diciembre del Dos mil veinte.

Dr.

DNI
Especialidad :
E-mail

PA) oty W st rincin
Reb, UNIC DE CULEG. 1 343

o

: Freddy William Castillo Palacios
: 02842237

Ciencias Administrativas

: fweastillop@ucvvirtual.edu.pe
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Anexo 8: Validacién de confiabilidad

- ﬁ = FORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE AREA DE
IVERSIOAD Cisan Vatw
INSTRUMENTO INVESTIGACION

I. DATOS INFORMATIVOS

1.1. ESTUDIANTE Yolanda Victoria Angulo Valdez

1.2. TITULO DE PROYECTODE | Clima laboral y resiliencia en trabajadores de
INVESTIGACION la Gerencia Regional de Salud de Moquegua
2020

1.3. ESCUELA PROFESIONAL ADMINISTRACION

1.4. TIPO DE INSTRUMENTO Cuestionario para evaluar el Clima laboral

1.5. COEFICIENTE DE KR-20 kuder Richardson ()

CONFIABILIDAD B
EMPLEADO Alfa de Cronbach. (X)

1.6. FECHA DE APLICACION 28/12/2020

1.7. MUESTRA APLICADA 15

Il. CONFIABILIDAD

INDICE DE CONFIABILIDAD 0.870
ALCANZADO:

lil. DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (items iniciales, ftems mejorados,
eliminados, etc.)

[tems evaluados: 23
[tems eliminados: 0

La confiabilidad del instrumento se determiné utilizando el indice de consistencia y
coherencia interna Alfa de Cronbach, cuyo valor de 0.870, cae en un rango de confiabilidad
alto, lo que garantiza la confiabilidad del instrumento para evaluar el Clima Laboral.

Estudiante: Yolanda V. Angulo Valdez
DNI 1 04413641




ﬁ nrvensions cess vaun | TORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE AREA DE

INSTRUMENTO INVESTIGACION

DATOS INFORMATIVOS

L
—
1.1. ESTUDIANTE

Yolanda Victoria Angulo Valdez

1.2. TITULO DE PROYECTO DE
INVESTIGACION

Clima laboral y resiliencia en trabajadores de
la Gerencia Regional de Salud de Moquegua
2020

1.3. ESCUELA PROFESIONAL

ADMINISTRACION

1.4. TIPO DE INSTRUMENTO

Cuestionario para evaluar la Resiliencia

1.5. COEFICIENTE DE
CONFIABILIDAD
EMPLEADO

KR-20 kuder Richardson ()

Alfa de Cronbach. (X)

1.6. FECHA DE APLICACION

28/12/2020

1.7. MUESTRA APLICADA

15

Il. CONFIABILIDAD

iNDICE DE CONFIABILIDAD
ALCANZADO:

0.964

. DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (ftems iniciales, items mejorados,

eliminados, etc.)

ftems evaluados: 22

{tems eliminados: 0

La confiabilidad del instrumento se determiné utilizando el indice de consistencia y
coherencia interna Alfa de Cronbach, cuyo valor de 0.964, cae en un rango de confiabilidad
muy alto, lo que garantiza la confiabilidad del instrumento para evaluar la resiliencia.

Estudiante: Yolanda V. Angulo Valdez
DNI : 04413641
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Anexo 9: Constancia emitida por la institucion que acredite la realizacién del
estudio

Figura 2
Solicitud para realizar la investigacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Ano de la Universalizacion de la Salud”

Piura, 18 de diciembre del 2020

C.N. 175 - 2020-FCE-UCV

Seriora:

M.C. Flor de Maria Curi Tito

Gerente Regional

Gerente Regional de Salud de Moquegua

Moguegua

Presente. -

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo, asi mismo en
nombre de la Universidad César Vallejo solicitarle el permiso para que la estudiante
identificada con ID 7002557795 Angulo Valdez Yolanda Victoria, Facultad de
Ciencias Empresariales, actualmente cursando el Taller de Elaboracion de Tesis de
la carrera profesional de ADMINISTRACION, puedan acceder a la informacion
necesaria para la elaboracion del Proyecto denominado: “Clima laboral y
Resiliencia en Trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua
2020

Es importante sefialar que esta actividad no conlleva ningin gasto para su
institucion y que se tomaran los resguardos necesarios para no interferir con el
normal funcionamiento de las actividades propias de su institucion.

Sin otro en particular y agradeciéndole el interés de su persona en contribuir
con los futuros profesionales

Atentamente,

Dra. Nelida Rodriguez de Pena
Escuela de Administracion
Facultad de Ciencias Empresariales

Fuente: C.N. 175-2020-FCE-UCV



Figura 3

Carta de autorizacion para realizar la investigacion

¥ Dec.
h—-—-....—
Nt Esp

GERENCIA REGIONAL DE SALUD
"Ano de @ Universalizacion de la Safud”

Mogquegue, 22 de diciembre del 2020
SERORA:
YOLANDA VICTORIA ANGULO VALDEZ
Colle Libertad 620
Ciudad
Astorizocién pora Apficockén de leccidn de dotos para trobojo de
Investigadidn
Ref X d con N* de registro 1805-20
£3 groto dirigirme ¢ Ud, pars expresarie un cordiol saludo y en atencidn o westro solcitud
realizods medionte doc de ba ref ), CoOmunKarie Que 0 pesor de no haber sedalado especificomente
ei dmbito de estudio ya que ko GERESA Moquegua es1d comp por 03 Unidodes £ €COda Ung Con Y

Sede Administrotivo, debo indicarie o siguiente: para el ingreso ¢ Ks estoblecimientos de solud s/ como a los
Sedes Administrotivos deberd respetor 1os normes de comaventia sociol pev ef COVID-1S, opiicar su instrumento
en hororio diferente o vuestro fornade ladorol (o opiicocion no 3 porte def troboyo en fo entiiod) cooreinarg
poro ello con coda fefaturo kb hora mds oproploda para lo eplicocidn sin interrumpir fos octhwdedes diovios de
los servidores, y respetor fo decisidn de estos en el cpoyo 0 no de responder of Cuestionano

Con kos i X A k0 Jo Autovizockn pora Jo ophicocidn del cuestionario
wmmhmwwmbm«lrmmmw ¥ RESILIENCIA EN
s TRABAADORES OE LA GERENCIA REGIONAL DE SALUD MOQUEGLIA 20207,

Lot o " P Bdnets

Asiizmo solicito ekance coplo de fos ¢ ¢ »

Sin otro porticuigr, oprovecho o oportunkiad para exprescrie los sentimientas de mi especial
considerocidn y estime personal,

Atentomente;

LR aCA N T Tt Y vasaveataTETe

b,,‘,a AM.CFL pady
uumulwmou L

Garencla Regionsl de Salud Mequegua - Telefan N* 053462108
MM“O&MYWOO!IW
Av, Bolvar uin el salem 1-.—_ .

Fuente: Carta N° 143-2020 GRM-GERESA/GR-SGGDRH-CEDRH



Anexo 10: Niveles por variable
Tabla 13
Nivel de clima laboral en los trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua
2020

Muy

. . . L Deficiente Regular Bueno Muy bueno
Variable y dimensiones deficiente

N° % N° % N° % N° % N° %

Clima laboral 4 2,7% 18 123% 68 46,6% 56 384% 0 0,0%
Realizacion personal 17 11,6% 47 322% 47 322% 34 233% 1 0,7%
Involucramiento laboral 0 00% 3 21% 24 164% 95 651% 24 16,4%
Supervision 3 21% 11 75% 53 36,3% 69 47,3% 10 6,8%
Comunicacion 15 10,3% 42 288% 66 452% 19 13,0% 4 2,7%
Condiciones laborales 5 34% 26 17,8% 66 452% 49 336% 0 0,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

De acuerdo a los resultados, el clima laboral en al Gerencia Regional de
Salud de Moquegua, es poco favorable; sélo el 38.4% lo califica de manera
favorable al indicar que es bueno, mientras que el resto, lo considera regular o
deficiente; dicho nivel se explica por las pocas posibilidades de realizacién personal
gue tiene el personal, por la falta de comunicacion y por las condiciones laborales
poco favorables; solo son calificadas como buenas o muy buenas por el 24%,

15.7% y 33.6%, respectivamente.

Interpretacion:

El clima laboral es fundamental para lograr que los trabajadores se
desenvuelvan de la mejor forma posible y alcancen altos niveles de productividad,
el clima laboral poco favorable, puede generar dificultades en los trabajadores los
gue pueden desarrollar sentimientos negativos hacia al trabajo y poca identificacion
con la organizacion. El estudio deja en evidencia que gran parte de los trabajadores
sienten que no hay posibilidades de alcanzar la realizacién personal dentro de la
organizacion, aunque si evidencian encontrarse involucrados con el trabajo y una
opinion relativamente favorable en cuanto a la supervisién; el clima poco favorable
también se puede explicar por las dificultades que encuentran en la comunicacion,

situacion que se agrava por las condiciones laborales poco adecuadas.



Tabla 14
Nivel de resiliencia en los trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Moquegua
2020

Muy baja Baja Media Alta Muy alta

Variable y dimensiones N° % N° % N° % N° % N° %
Resiliencia 0 00% 4 27% 6 41% 103 70,5% 33 22,6%
Confianza en si mismo 4 27% 1 0,7% 10 6,8% 92 63,0% 39 26,7%
Ecuanimidad 0 00% 6 41% 32 219% 94 64,4% 14 9,6%
Perseverancia 0O 00 3 21% 20 13,7% 92 63,0% 31 21,2%
Satisfaccion personal 0O 00% 5 34% 23 158% 83 56,8% 35 24,0%
El sentirse bien solo 5 34% 4 27% 24 164% 91 62,3% 22 151%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores

En relacion a la resiliencia, el estudio deja en evidencia que ésta es bastante
favorable; el 93.1% evidencia niveles altos o muy altos. Estos niveles se reflejan en
cada una de sus dimensiones, segun se deduce de las respuestas del 89.7%, 74%,
84.2%, 80.8% y 77.4%, que califican a la confianza en si mismo, a la ecuanimidad,
perseverancia, satisfaccion personal y sentirse bien solo, en un nivel alto o muy
alto. Cabe sefialar que, si bien la calificacion de cada aspecto es favorable, sin
embargo, se debe sefalar que hay una cifra importante, 26% y 22.6%, que
evidencian un nivel regular o deficiente en lo relacionado a la ecuanimidad y el

sentirse bien solo.
Interpretacion:

La resiliencia en el trabajo es una herramienta que permite a los trabajadores
superar situaciones adversas, convirtiéndolas en oportunidades de mejora; en la
Gerencia Regional de Salud de Moquegua, se observa niveles de resiliencia
bastante favorables, aunque hay algunos trabajadores que evidencian ciertas
dificultades, que son aquellos que evidencian un nivel regular o deficiente en este
aspecto. Los trabajadores en general, muestran bastante confianza en si mismos,
asi como ecuanimidad y perseverancia, lo que genera que la mayoria se encuentra
satisfecho; también se evidencia que gran parte de los investigados evidencian
niveles altos en la dimensién sentirse solo, lo que indica que son calmados,
evidencian comodidad trabajando solos y tienen sentimientos de paz. Es importante
sefalar que hay una cifra importante que evidencia problemas de ecuanimidad,

perseverancia, no sienten satisfaccion personal y tampoco el sentirse bien solo.



