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EDITORIAL

De acuerdo a Vera et al. (2019) una caracteristica importante de la evolucion de la humanidad es el
incremento del conocimiento; y, en el caso de las universidades el conocimiento creado busca
resolver los problemas de la sociedad sobre la cual tiene influencia. En ese sentido, la Universidad
Nacional Autébnoma de Alto Amazonas (UNAAA) desde su creacién ha venido articulando sus
esfuerzos académicos y cientificos a fin de formar profesionales de las ciencias contables, negocios
internacionales y turismo que desarrollen sus competencias para realizar procesos de innovacion en
las organizaciones (Robayo, 2016).

Por esta razén, como parte de su compromiso con el cumplimiento de las condiciones basicas de
calidad (Sunedu, 2019) y a fin de garantizar la renovacion del licenciamiento, la Vice Presidencia de
Investigacion viene ejecutando una serie de estrategias relacionadas a la investigacion dentro de las
cuales esta la creacion de la Revista Cientifica UNAAACIENCIA-PERU editada por el Instituto de
Investigacion de la Universidad Nacional Autonoma de Alto Amazonas, en colaboracion con la
Facultad de Contabilidad y Negocios Internacionales y Turismo. Se busca asi proporcionar un espacio
donde la comunidad universitaria local, nacional e internacional publiquen los resultados de sus
investigaciones (Caceres, 2014).

En esta oportunidad ponemos a disposicion el Volumen 1, Niumero 1 con un conjunto de articulos
gue muestran resultados de estudios sobre competencias linguisticas de estudiantes universitarios
en contexto post-covid, sobre el clima laboral y el compromiso de los colaboradores con las
empresas, asi como articulos de revision que sintetizan temas como la toma de decisiones y el
desempefio laboral.

La revista garantiza todos los criterios necesarios para su pronta indexacion que validen la calidad
de los articulos presentados (Molina Pifieiro, 2016); esperamos asi, que la comunidad académica y
cientifica encuentre una opcion para la publicacién de los resultados de sus estudios y que mejoren
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la visibilidad de la universidad, asi como sean de impacto evidenciado en las referencias bibliograficas
que se realicen a las mismas.
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RESUMEN

El objetivo fue identificar el nivel de logro de la competencia linglistica en estudiantes universitarios que han retornado a
la presencialidad en un contexto post COVID 19. La investigacion fue béasica de nivel y disefio descriptivo. La muestra fue
censal, participaron 206 ingresantes a los cinco programas de estudios de la Universidad Nacional Auténoma de Alto
Amazonas. Como instrumento de recoleccion de datos para lenguaje escrito y lectura de textos se utilizé una prueba
pedagdgica dicotdmica; para diagnosticar el lenguaje oral se utilizé una escala de Likert. Los resultados demostraron que
el 0,5% de estudiantes se hallan en el nivel excelente, el 1,9% nivel muy bueno y el 15,5% bueno. El 39,8% aprobaron con
nota de 10,5 y el 42,2% desaprobaron. Realizando la prueba de T de Student = -16,013 con 206 gl y con un p = 0,000, se
concluyd que la competencia linglistica en los estudiantes universitarios es buena. Se tuvo de referencia el sistema
universitario de calificaciones que rige en el Perl y es de caracter vigesimal, de 0 a 20 siendo la nota minima aprobatoria
10,5 equivalente a 11, en la cual la nota de 14 a 16 son categorizados como bueno.

Palabras clave: lectura de textos; lenguaje oral; produccién de textos

ABSTRACT

The objective was to identify the level of achievement of linguistic competence in university students who have returned
to attendance in a post-COVID 19 context. The research was basic level and descriptive design. The sample was census,
206 entrants to the five study programs of the Universidad Nacional Auténoma de Alto Amazonas participated. As a data
collection instrument for written language and text reading, a dichotomous pedagogical test was used; to diagnose oral
language, a Likert scale was used. The results showed that 0.5% of students are in the excellent level, 1.9% very good level
and 15.5% good. 39.8% approved with a grade of 10.5 and 42.2% disapproved. Performed the Student's T test = -16.013
with 206 gl and with a p = 0.000, it was concluded that the linguistic competence in university students is good. The
university grading system that governs Peru was taken as a reference and is vigesimal, from 0 to 20, with the minimum
passing grade being 10.5 equivalent to 11, in which the grade from 14 to 16 are categorized as good.

Keywords: text reading; oral language; text production
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1. INTRODUCCION

La pandemia ha afectado a toda la humanidad, la educacién superior universitaria no fue ajena a
esta problematica mundial. Las universidades cerraron sus campus, las actividades académicas de
pregrado y posgrado se suspendieron, quedaron muchos proyectos de investigacion paralizados, la
gestién administrativa y pedagdgica se limité a suspender los servicios, se retrasaron actividades
esenciales en la vida universitaria y la gobernabilidad universitaria se paralizd (UDUAL, 2022).

Paulatinamente se restablecieron varios servicios y se fueron adecuando a las nuevas circunstancias,
muchos adaptandose poco a poco a la virtualidad, otros excluyéndose; ademas, se profundizaron las
desigualdades sociales, principalmente en los estudiantes mas vulnerables que ingresaron a la
universidad en condiciones mas fragiles (UDUAL, 2022).

La pandemia cambi6 la forma de vivir y de morir, cada ser humano se ha visto afectado fisica, social,
emocional, cognitiva y espiritualmente; con mayor notoriedad en los ciudadanos de América Latina.
Cuantiosos jovenes universitarios perdieron familiares, amigos, afrontaron la crisis econémica y
social; hoy requieren recuperar su salud mental y emocional, otros a superar frustraciones por las
diferentes limitaciones y la falta de conectividad que experimentaron, la brecha digital en las
universidades publicas fue muy notoria (UDUAL, 2022). Ahora, se ven en la necesidad de retornar a
las aulas y reanudar sus actividades presenciales. El regreso a las aulas, laboratorios, espacios
recreativos; no sera igual, menos aun de hacer lo que acostumbraban antes de la pandemia, por lo
que el regreso sera muy diferente. El impacto del COVID-19 varia de una institucion a otra, de un
pais a otro (Abdrasheva et al., 2022) y de un continente a otro; por ser muy diverso, muchas veces
dependiendo ésta del desarrollo econdmico y desarrollo humano de cada pais.

La transicion del sistema presencial a los espacios virtuales se dio a escala y velocidad generando
implicancias en la calidad del servicio educativo que brindaron las universidades, sin negar las
oportunidades de aprendizaje e innovacibn que generé esta pandemia. Las brechas de
infraestructura, escasa experiencia en la ensefianza y el aprendizaje en los entornos virtuales tiene
hoy sus efectos en el desarrollo de competencias basicas y especificas en los estudiantes (Abdrasheva
et al, 2022). De alli nace el interés de realizar un diagnostico de la competencia linglistica en
estudiantes ingresantes a una universidad publica que han retornado a la presencialidad.

Asimismo, es importante comprender que el perfil de los egresados de los planes de estudios de
todos los programas de estudios vigentes ya no responde a los nuevos entornos cientificos y
tecnolégicos, a los cambios en las pautas de convivencia social, al funcionamiento de las empresas,
de las organizaciones de la sociedad civil, tanto del ambito privado o del espacio publico
(Abdrasheva et al., 2022). Por lo que es urgente reevaluar dichos planes y no solo el plan, sino
también el papel de las universidades respecto al bienestar de la humanidad.

A diferencia de la clase presencial tradicional, donde la tecnologia sirve como una herramienta
adicional para los instructores o como un mero complemento de las practicas docentes, las
experiencias de aprendizaje en linea dependen completamente de los recursos tecnoldgicos
disponibles y las competencias digitales de cada parte interesada (Kara, 2020). En el escenario actual,
los principios de la UNESCO de garantizar el derecho a la educacion y no dejar a nadie atras se han
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vuelto cada vez mas importantes ya que la pandemia ha afectado de manera desproporcionada a
estudiantes vulnerables y en riesgo (IESALC UNESCO, 2020).

Los estudiantes ingresantes después de una pandemia mundial inician el proceso de formacion en
las aulas universitarias de forma presencial. Un cambio brusco en algunas, pues estos estudiantes
son egresados de educacion basica, que concluyeron sus estudios en plena pandemia, un
aprendizaje en casay en cuarentena; estudiantes con docentes que utilizaban el doble de tiempo en
preparar e impartir la enseflanza en linea, que fueron atendidos y orientados por las redes sociales,
(Tucker & Quintero-Ares, 2022), fueron testigos que sus docentes tuvieron que integrar con rapidez
la tecnologia en sus clases por WhatsApp, meet, zoom, etc., y estuvieron presentes en la adaptacion
de los enfoques pedagdgicos a través de ensefianza virtual.

Los estudiantes tuvieron que pasar horas tomando notas pasivamente, sin comprometerse
criticamente con el material. Sin embargo, la pandemia de COVID-19 y la necesidad de trasladar los
procesos de ensefianza y aprendizaje a entornos en linea crearon un contexto abierto a la innovacion
y se cambié de enfoque, ahora era centrado en el estudiante (Manturuk & Reavis, 2022). Se vivieron
nuevas experiencias, pues asistir a clases desde un teléfono inteligente (Bevins et al., 2020), trasladar
sus actividades y practicas tradicionales a la red (Fuchs, 2022) fue una experiencia totalmente
diferente. Frente a este contexto surgen las interrogantes: jse logro el desarrollo de competencias
basicas en los estudiantes? ;la ensefianza — aprendizaje fue de calidad?

Hoy, al retornar al aula con una serie de protocolos, con las carencias de infraestructura, pues se
tiene que mantener el distanciamiento, se encuentran en los laboratorios con equipos desfasados,
sin internet, con celulares obsoletos, y docentes que retornan a sus clases expositivas, pues no es
posible usar la riqueza tecnoldgica. A todo esto, se suma que tienen que enfrentarse a un contexto
socio — cultural diferente a la educacion basica; se encuentran con nuevas responsabilidades,
metodologias diversas y colisionan con un cumulo de informacion que responden a las diferentes
asignaturas de acuerdo a su carrera profesional.

En este proceso la comunicacion es fundamental para seguir desarrollando sus capacidades y lograr
su sociabilidad humana, que es el fin Ultimo de la educacion. Ademas, el estudiante debe construir
su identidad personal, social y profesional en base a las competencias comunicativas. Los ingresantes
a la Universidad Nacional Autbnoma de Alto Amazonas (UNAAA) son estudiantes que en los ultimos
dos afios han desarrollado sus clases en un entorno de pandemia. Muchos de ellos estuvieron
desconectados, conectados o hiperconectados, sus dialogos o interacciones fueron a través de la
pantalla, el cual influy6 de forma positiva o negativa en sus relaciones con las personas. Pues el Unico
medio en esos dos afios fue un celular, una laptop o una Tablet. En muchos casos se acorto las
brechas de distancia, pero basicamente perdié el contacto con los docentes, amigos de carpeta,
incluso podriamos afirmar, que se desconecté de los libros fisicos que consultaban en sus bibliotecas
escolares.

A raiz de esta situacion problematica nace el interés de identificar el nivel de logro de la competencia
linguistica en los estudiantes universitarios que han retornado a la presencialidad a un 100% en un
contexto post COVID 19, ingresantes 2022-1 a la UNAAA. Asi, también establecer las diferencias
significativas en relacion a los programas de ciencias agrarias y ciencias administrativas; quienes
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asisten en forma presencial a sus aulas. Frente a este hecho la universidad tiene muchos retos, como
el de innovar el plan de estudio y su rol como institucion que forma profesionales.

1.1. Marco referencial

La preocupacion por el desarrollo de la competencia comunicativa, especificamente la competencia
linglistica no es de ahora, tenemos a Gonzalez Fernandez & Huerta Gaytan (2019) quienes
elaboraron un disefio instruccional del Aula Invertida, basado en las dimensiones del estilo de
aprendizaje activo-reflexivo, lograron beneficios como el empoderamiento del estudiante,
compromiso, motivacion y mejora de las habilidades de comunicacion y pensamiento. Purvis et al.
(2016) manifiestan que es probable que el bajo conocimiento metalinglistico de los maestros en
servicio y en formacién restrinja la provision de instruccién de alfabetizacion basada en evidencia en
el aula, trabajaron en la construccion del conocimiento de la estructura del lenguaje de los futuros
docentes.

Toropova et al. (2016) opinan que la formacion profesional de los estudiantes de la Universidad
Federal en todas sus facultades debe ser fortalecida hacia su humanizacién, especialmente, en lo que
se refiere a mejorar la calidad de la formacién linguistica de los estudiantes. Hoy en dia es dificil
imaginar a un empresario exitoso y competitivo que no tenga la competencia y la capacidad para el
didlogo intercultural y translingiistico con sus socios en la actividad profesional. Dada la falta de
tiempo para implementar los Estandares Educativos y Profesionales Federales en el proceso
educativo, al resolver los problemas de desarrollo de la cultura linglistica de los estudiantes, se
deben aprovechar al maximo las oportunidades que se abren dentro de la actividad extracurricular
de los estudiantes organizada a propésito. Mientras que Sordo Molina (2017) propuso un estudio
cualitativo en migrantes de origen indigena que cursaron la preparatoria y universidades de
Monterrey, México. Realizaron 53 entrevistas etnograficas a jovenes antes y después de su migracion.
Confirmaron deficiencias documentadas de la educacion indigena bilinglie e identificaron
dificultades lingUisticas que no estan en el sistema educativo formal.

Otra investigacion importante es de Ramos et al. (2017), ellos hallaron que los estudiantes perciben
distintos valores o grados de competencia en aquellas consideradas como basicas y relacionadas
con las competencias de: La elaboracion de argumentos y opiniones de forma clara y coherente; asi
como exponer y defender sus argumentos de forma convincente y constructiva (Competencia:
Argumentacion). La discriminacion entre las ideas relevantes y pertinentes de las que no lo son,
transmitiendo y compartiendo la informacién y opiniones de forma clara, por escrito y oralmente;
adaptando su comunicacion a la audiencia a la que se dirige; siendo receptivos y empaticos con las
ideas y opiniones de los demas (Competencia: Analisis de Informacion).

Neira-Pifieiro et al. (2017) consideran que es importante estudiar la competencia comunicativa y con
mayor interés en la educacion superior. Reconocen que es clave para el buen aprovechamiento y
construccion del conocimiento de los estudiantes, asi como para su integracion en el mundo laboral,
por lo que proponen una estructura de la competencia comunicativa que son la clave para distinguir
o perfilar la diferencia entre la competencia comunicativa necesaria, por ejemplo, para un profesional
médico o un maestro/a. Teniendo claro el modo de ejercer la competencia comunicativa a partir de
los criterios de desempefio, se podra realizar un analisis riguroso de los puntos fuertes y carencias

UNAAACIENCIA-PERU, 1(1): e5; (ene-jun, 2022)



Sanchez-Castro, A. et al. 5

de los estudiantes con la finalidad de planificar un proceso de formacion que contribuya a paliar, en
la medida de lo posible, las deficiencias encontradas.

Por otro lado, Korniyaka (2018) afirma que la competencia comunicativa-hablante es un componente
principal en la competencia profesional de los docentes debido a su importancia para la practica
social y su significado pedagdgico para el establecimiento de interacciones efectivas vy
psicologicamente equitativas entre docentes y sus alumnos. Durante su investigacion ellos
plantearon el modelo de competencia comunicativo-hablante. Analizaron tres grandes grupos de
habilidades y destrezas: comunicativo-hablante, social-perceptivo e interactivo, que son sus
principales componentes estructurales. Concluyeron que son autoconsistentes, interdependientes y
estan organizados jerarquicamente, son medios comunicativos que crean un vinculo psiquico entre
los interlocutores y son de naturaleza comunicativa en cuanto a su contenido y forma.

En cuanto a investigaciones sobre competencia linguistica, Gil-Galvan & Martin-Espinosa (2021)
plantearon conocer la relacién entre la adquisicién de competencias linglisticas en lengua extranjera
y el nivel de idioma en egresados de Ciencia de la Educacién aspirantes al Titulo Universitario. Fue
un estudio descriptivo, aplicéd una encuesta a 260 estudiantes. Describio el nivel, idioma, motivacion,
importancia y dominio de la adquisicién de competencias linglisticas en lengua extranjera. Concluy6
que el nivel de las competencias linguisticas es inferior al acreditado.

La competencia linguistica variable de analisis, es parte de la competencia comunicativa y de la
competencia comunicativa intercultural, Leal Rivas (2020) aplicé el enfoque funcional y social de la
lengua, partiendo desde el significado experiencial e interpersonal de los textos. Concluyé que la
competencia discursiva escrita generd una activacion de (sub)procesos cognitivos en la actividad de
comprender critica y de escritura consciente. Los estudiantes lograron menos errores en la fase de
planificacion textual, en la organizacion de ideas y en la superestructura del texto-resumen. Se
incremento el vocabulario especializado y del uso de marcadores discursivos y de organizacion
textual en el género resumen. Lograron una sintaxis sencilla, pero con una construccién textual que
muestra la intencionalidad comunicativa. Mejoraron la competencia intercultural de la lengua,
obtuvieron textos académicos eficaces para los fines de la intencién comunicativas.

2. MATERIALES Y METODOS

El tipo de investigacion fue basica. El nivel fue descriptivo. El disefio descriptivo simple y comparativo.
La muestra fue censal, participaron 206 ingresantes a los cinco programas de estudios de la
Universidad Nacional Autonoma de Alto Amazonas (UNAAA). Como instrumento de recolecciéon de
datos para lenguaje escrito y lectura de textos se utilizd una prueba pedagdgica dicotdmica con
items con diferentes indices de dificultad, la confiabilidad se realizé con el estadistico KR20. Para
diagnosticar el nivel de logro de lenguaje oral se utilizé una escala de Likert; la confiabilidad se
efectud con el Coeficiente (alpha) de Cronbach. Para la prueba de hipotesis general se utilizd la T de
Student y para las especificas la Prueba F de Fisher.
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3. RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. Descripcion de los resultados

Luego del diagnéstico en la que se aplicd una prueba pedagdgica y una escala de Likert a los 206
estudiantes de los cinco programas de estudios de la UNAAA para evaluar la competencia linguistica,
se encontro el siguiente resultado:

En la Figura 1 se muestra que el 0,5% de estudiantes se hallan en el nivel excelente, el 39,8%
aprobaron con notas entre 10,5% y 13,5% y el 42,2% desaprobaron. Siendo estos resultados una
preocupacion en el desarrollo de la competencia linguistica de estos futuros profesionales, pues se
observa que el porcentaje mayor concentra estudiantes que no tienen la competencia desarrollada
en lectura de textos, produccién de textos y lenguaje oral.

0,
45.00% 22 39.80%

40.00%

35.00%

30.00%

25.00%

20.00% 15.50%

15.00%

10.00% 1.90%
5.00%
0.00%

Figura 1. Nijvel de logro de la competencia linglistica en estudiantes universitarios ingresantes
2022

En la Figura 2 se muestra el nivel de logro de lectura de textos por programa de estudio, Contabilidad
lidera, con un 64,30% se ubica en aprobado, mientras que acuicultura y zootecnia son los mas bajos
con 44,57% y 45,26%, nivel desaprobado, respectivamente.

70.00% 64.30%
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. 0
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Figura 2. Nivel de logro de Lectura de textos en ingresantes 2022
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En la Figura 3, el Programa de estudio de Agronomia alcanzo un nivel muy bueno en lenguaje oral
(82,00%) y Contabilidad logré un nivel bueno (77,49%).

82.00%
82.00% 80.70%
81.00% 79.62% 79.95%
80.00%
79.00%
78.00% 77.49%

. (]

77.00%
76.00%
75.00%

s \e Q S s

D & \% &
J » X3 9
& Y < o
Q) N S A
v Y &

Figura 3. Nivel de logro de Lectura de textos en ingresantes 2022

En la Figura 4, se muestra el nivel de logro en produccién de textos, como se observa todos se ubican
en el nivel de desaprobado, el méas bajo fue el Programa de estudio de Ciencias bioldgicas y
Acuicultura, que alcanzé el 38,19% y el mas alto Contabilidad un 51,63%.
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Figura 4. Nivel de logro en produccion de textos

3.2. Contrastacion de hipotesis

En la Tabla 1, se muestran los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, ya
que la muestra fue de 206 estudiantes. De la tabla se desprende que los datos muestran una
distribucion normal dado que el p-valor es de 0,200.

Tabla 1
Prueba de normalidad de Kolmogorov - Smirnov
Estadistico gl p-valor
Notas promedio 0,036 206 0,2
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Para demostrar que el nivel de las competencias linglisticas en los estudiantes universitarios en el
sistema presencial en un contexto post COVID 19 es bueno, se baso en el sistema universitario de
calificaciones que rige en el Peru y es de caracter vigesimal, de cero a veinte (0-20) siendo la nota
minima aprobatoria 10,5 (igual a 52,5% nivel de logro de competencia) equivalente a once (11), en
la cual la nota de 14 (70%) a 16 (80%) son categorizados como bueno, notas en la cual se baso el
presente estudio para demostrar la hipotesis planteada.

La Tabla 2 muestra un p-valor de 0,000, tomando a la nota de 14 como prueba estadistica en su
contrastacion, confirma la hipotesis planteada en la cual el nivel de la competencia lingistica en los
estudiantes universitarios en el sistema presencial en un contexto post COVID 19 es bueno. Pero hay
que tener en cuenta que el grueso numero de estudiantes requieren mejorar dicha competencia.

Tabla 2
Prueba T de Student para las notas promedlio en los estudiantes
Estadistico gl p-valor
Notas promedio -16,013 205 0,000

Chaparro Serrano (2022) sefiala que, la competencia comunicativa es un eje de la formacion
transversal en los estudiantes universitarios. Tuvieron como objetivo identificar el nivel de
competencia comunicativa en estudiantes universitarios de Bogota. Hallaron que el nivel de
desempeiio es estandar, lo que significa que hay errores en la comprensién lectora, la escritura y la
oralidad, asi como en la ortografia y el uso de signos de puntuacion; ademas, la comprensién de
conceptos es parcial en la comunicacién verbal, no verbal y escrita. Concluyeron que es importante
desarrollar actividades en el aula que promuevan el desarrollo de la competencia comunicativa oral
y escrita. En cuanto a nuestro estudio se concluyé que es bueno, pero al igual que en esta
investigacion los estudiantes presentan debilidades en el proceso de comprensién, redactan parrafos
con coherencia y cohesion deficiente, es decir, tienen dificultad para utilizar de forma correcta los
signos de puntuacion y los conectores l6gicos.

Asi también, Pascual Lacal et al. (2022) quienes examinaron el grado de desarrollo de la competencia
linguistica en los estudiantes de Educacion para establecer fortalezas y debilidades. Los resultados
reflejaron coincidencia en ambos en relacién con el nivel competencial alcanzado respecto al
conocimiento del aprendizaje de la lengua escrita y su ensefanza. Las diferencias detectadas en
ambos grados ratifican la hipdtesis planteada en este trabajo, por lo que se evidencia la necesidad
de potenciar dicho aprendizaje. En el caso analizado también requiere que se potencie la
competencia linglistica pues es base para su desarrollo y desenvolvimiento profesional.

Seguidamente se plante6 especificamente que las competencias linglisticas en estudiantes
universitarios en el sistema presencial en un contexto post COVID 19 segun programa de estudio se
diferencian significativamente (Figura 5).

UNAAACIENCIA-PERU, 1(1): e5; (ene-jun, 2022)



Sanchez-Castro, A. et al. 9

H Desaprobado H Aprobado Bueno Excelente B Muy bueno

59.6%
44.2%
47.8%
51.3%

X R
a o
- -
< <

29.8%
35.9%

16.1%
10.6%

X R X X
& o S o
o o o o
AGRONOMIA ACUICULTURA CONTABILIDAD NEGOCIOS ZOOTECNIA
INTERNACIONALES
Y TURISMO

Figura 5. Nivel de logro en produccion de textos

La Tabla 3 muestra un p-valor de 0,000 demostrandose que hay diferencia en las competencias
lingUisticas en estudiantes universitarios en el sistema presencial en un contexto post COVID 19
segun carrera profesional.

Tabla 3
Prueba F de Fisher para las notas promedio segun programa de estudio
gl F p-valor
Entre grupos 4 7,062 0,000
Dentro de grupos 201
Total 205

Como tercera hipotesis se planted que las competencias linglisticas en estudiantes universitarios en
el sistema presencial en un contexto post COVID 19 segun sexo se diferencia significativamente.

La Figura 6 muestra que las diferencia se encuentra en la categoria de bueno, en el caso de mujeres
el 13,6% pertenecen a la categoria bueno, asi mismo en el caso de los varones, con el 17,6% en esta
categoria, demostrando diferencias relativamente minimas.

41.7% 20.8%

50% 38,
40%

13.6%
30%

1.0% 2.9%

20%
% g Mujer
10% 0. 1.0 :

7 7 Hombre

0%
Desaprobado Aprobado Bueno Excelente Muy buenc

Figura 6. Niveles de logro de competencia lingdiistica segun sexo

La Tabla 4 muestra la prueba de Levene, en la que las varianzas en ambos sexos son homogéneas,
es decir, que no hay variabilidad significativa; esta primera condicién nos sirve para demostrar si hay
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o no diferencia significativas entre varones y mujeres respecto a la competencia lingtiistica. Segun la
Tabla 4 muestra un p-valor para t Student de 0,896, con lo que la competencia linguistica en
estudiantes universitarios en el sistema presencial en un contexto post COVID 19 segun sexo no se
diferencia de forma significativa.

Tabla 4
Prueba F de Fisher para las notas promedio segun carrera profesional

Prueba de Levene de

Prueba T student
igualdad de varianzas rueba | studen

F p-valor t gl p-valor
Se asumen varianzas iguales 0,325 0,569 -0,896 203 0,372
!\lo se asumen varianzas 0896 202,998 0,372
iguales

Finalmente, las instituciones de ensefianza superior que han retornado a la presencialidad deben
implementar en infraestructura tecnoldgica para lograr una enseflanza y aprendizaje de calidad,
garantizar un aprendizaje ininterrumpido, pues muchos jovenes tienen el dominio de aplicaciones
educativas, como también un porcentaje menor que no dominan. También es necesario invertir en
la formacion tecnoldgica y uso de aplicaciones educativas en los docentes para lograr la calidad del
aprendizaje y los estudiantes logren un perfil que les permita insertarse como investigadores,
emprendedores o insertarse en el mercado laboral local, regional, nacional y mundial. A todo esto,
se suma el logro de la competencia comunicativa que debe ser considerado transversal en su
formacion profesional y no solo en los primeros ciclos, pues es el Unico medio por el cual tendra
éxito y estara al servicio de la sociedad.

Estamos muy de acuerdo que las universidades deben incorporar los principios de la ciencia abierta
gue exigen un amplio acceso al conocimiento superando las barreras linguisticas, tecnolégicas y
financieras (Abdrasheva et al., 2022). Las universidades deben estar a la vanguardia del avance
cientifico, tecnoldgico; para ello después de haber experimentado esta pandemia se tiene que
redisefar la vision y mision de la universidad, redisefar el perfil profesional, los planes de estudio,
los modos de aprendizaje y la forma de reestructurar e invertir en nuestra institucion para hacer que
los suefios de los estudiantes sean realizables.

Hoy las universidades tienen que replantearse a quién quieren formar para el futuro, si a generalistas
o especialistas; el futuro de cada profesion y de los puestos de trabajo ya han cambiado, existen
nuevas necesidades, nuevas exigencias; por lo que es necesario adquirir aptitudes para la vida
(Abdrasheva et al., 2022).

CONCLUSIONES

La competencia linglistica en los estudiantes universitarios en el sistema presencial en un contexto
post COVID 19 es bueno. Sin embargo, cuando se realizan comparaciones respecto a los programas
de estudio, se encuentra que las diferencias son significativas en el nivel de logro de la competencia
lingUistica, mas, no asi en la comparacion seguin sexo, pues, no se hall6 diferencia significativa.
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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la correlacion entre el clima laboral y el engagementen los colaboradores
del Hospital II Tarapoto - EsSalud. En este estudio, se utilizd la metodologia para una investigacién basica, de enfoque
cuantitativo, nivel descriptivo-correlacional y un disefio no experimental. Asimismo, la muestra fue no probabilistica con
un total de 180 participantes. La técnica fue la encuesta y los instrumentos fueron sometidos a la fiabilidad alfa de Cronbach:
CL-SPC con un resultado de 0,962 y UWES-17 con un resultado de 0,926. La prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov
determiné el empleo del coeficiente de Rho Spearman. Los resultados evidencian que el clima laboral y el engagementson
regulares (78,9% y 56,1%, respectivamente). Ademas, existe relacién significativa entre el clima laboral y el engagement
con un p-valor = 0,000 y el Rho Spearman = 0,566**, lo cual indica que la relacién es moderada.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the correlation between the work environment and engagement in the
employees of Hospital II Tarapoto - EsSalud. In this study, the methodology for a basic research, quantitative approach,
descriptive-correlational level and a non-experimental design was used. Likewise, the sample was non-probabilistic with a
total of 180 participants. The technique was the survey and the instruments were subjected to Cronbach's alpha reliability:
CL-SPC with a result of 0.962 and UWES-17 with a result of 0.926. The Kolmogorov-Smirnov normality test determined the
use of the Rho Spearman coefficient. The results show that the work environment and engagement are regular (78.9% and
56.1%, respectively). In addition, there is a significant relationship between work environment and engagement with a p-
value = 0.000 and the Rho Spearman = 0.566 ** which indicates that the relationship is moderate.

Keywords: work climate; work communication; engagement, vigor
Como citar / Citation: Trigozo-Pezo, C. J., Sdnchez-Rodriguez, M. F., Troya-Palomino, D. & Cruz-Tarrillo J. J. (2022). Clima laboral y

engagement en una entidad prestadora de servicios de salud en el nororiente peruano, en tiempos de COVID-19. UNAAACIENCIA-PERU,
7(1), e14. https://doi.org/10.56926/unaaaciencia.v1i1.14

Recibido: 05/01/2022 Los autores. Este es un articulo de acceso abierto,
Aceptado: 25/03/2022 distribuido bajo los términos de la Licencia Creative
Publicado: 20/04/2022 Commons Atribucion 4.0 Internacional

*Jose Joel Cruz-Tarrillo - jose.cruz@upeu.edu.pe (autor de correspondencia)


https://doi.org/10.56926/unaaaciencia.v1i1.14
mailto:jose.cruz@upeu.edu.pe
https://doi.org/10.56926/unaaaciencia.v1i1.14
https://orcid.org/0000-0003-2594-9231
https://orcid.org/0000-0002-4451-8763
https://orcid.org/0000-0003-3630-8122
https://orcid.org/0000-0002-6372-5055

2 UNAAACIENCIA-PERU

1. INTRODUCCION

A nivel mundial las organizaciones han puesto atencion en la mejora del clima laboral como un factor
gue se ve manifestado en el nivel de engagement que los colaboradores muestran en el desarrollo
de sus actividades en el trabajo. Asi, el contar con colaboradores que tengan niveles 6ptimos de
engagement ayuda a concretar los objetivos organizacionales.

Dentro de las organizaciones de servicios se pueden encontrar a las prestadoras de servicios de
salud. Segun Jiménez etal. (2020) son las organizaciones dedicadas a la labor sanitaria y
responsables de atender la necesidad de salud de una poblacion determinada. Para realizar esta
labor es necesario contar con recursos fisicos (equipos médicos, infraestructura, insumos, entre
otros), recursos econémicos y recursos humanos. Estos ultimos constituyen un factor determinante,
ya que establecen el éxito o fracaso en la consecucion de los objetivos. Al respecto, es fundamental
que los colaboradores realicen sus actividades en un clima laboral favorable que propicie el
engagement en dicho contexto.

Coronel Chugden et al. (2020) mencionan que, el clima laboral es un conjunto de peculiaridades que
define el ambiente laboral y repercute en el comportamiento de los colaboradores en el trabajo. Para
Puitiza Lucano et al. (2020) es fundamental y permite entender la conducta humana dentro de las
organizaciones. Por su parte Sharma et al. (2014) sefialaron que se trata de un factor psicosocial
determinante en el engagementlaboral de los encargados de la labor sanitaria.

Cuando se presenta un clima laboral no favorable afecta al total de la organizacidn y dificulta
conseguir los objetivos (Paco & Matas, 2015). La falta de un buen clima laboral influye generando
malestar total y afectando el rumbo a la consecucion de los objetivos. Desde la perspectiva de Torres
Pacheco & Zegarra Ugarte (2015), el principal problema para lograr un clima laboral aceptable es la
falta de jefes que demuestren liderazgo y que orienten a los colaboradores propiciando un ambiente
participativo. Finalmente, Sandoval Caraveo (2004) sostuvo que las organizaciones tienen
caracteristicas particulares que las hacen Unicas, y que el ambiente en la organizacion influye en el
engagement de los colaboradores hacia su trabajo.

Aunque los niveles aceptables de engagement son necesarios en las entidades prestadoras de
servicios sanitarios, no se encontrd reporte alguno de su cuantificacion. Las metodologias para su
medicion directa o indirecta son competencia del Ministerio de Salud del Perd (MINSA). En ese
sentido, la evaluacién de la repercusion del clima laboral en el engagement permitira la toma de
decisiones acertadas con el proposito de brindar un mejor servicio de salud en tiempos que la
COVID-19 pone a prueba la capacidad de atencion a los pacientes y la demanda de servicios de salud
ha aumentado de manera inesperada.

Para hacer frente a la abundante necesidad de atenciones sanitarias, es indispensable que los
colaboradores sientan compromiso hacia el trabajo. Segun Schaufeli et al. (2002), el engagement es
la disposicion positiva hacia el trabajo y se manifiesta en las acciones que siguen: (a) el vigor en la
realizaciéon de las labores encomendadas, (b) la absorciéon del tiempo en el desarrollo de las
actividades y (c) la dedicacion que el colaborador pone a su trabajo. De acuerdo con Ocampo Bustos
et al. (2015) se manifiesta cuando un colaborador demuestra satisfaccion por su trabajo y por el
desarrollo de las actividades encomendadas. Montoya Zuluaga & Moreno Moreno (2012)
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consideraron que los colaboradores con altos niveles de engagement realizan sus actividades con
buenos resultados y demuestran mucha energia en su desarrollo. De forma similar, Trogolo et al.
(2013) expresaron que se refiere a un colaborador con entusiasmo y dedicacién en el desarrollo de
sus actividades laborales.

A inicios del afo 2020, se presento el primer caso positivo de COVID-19 en el Perq, lo que dio inicio
a la emergencia sanitaria decretada por el Estado peruano. Dadas estas circunstancias, como consta
en el registro del portal Estado Peruano se dict6 el Decreto Supremo N.° 044-2020-PCM de fecha 15
de marzo del afo 2020, en el que se sefialan las medidas para prevenir la enfermedad y se dispone
la alerta sanitaria a todos los establecimientos de salud a nivel nacional. Consecuentemente, se
requirieron profesionales en salud con engagement laboral y con buena vocacion de servicio. Por
otro lado, el personal de las diferentes areas de las instituciones de salud se ha visto expuesto a un
incremento inimaginable de demanda de atencion médica producto de la pandemia. Se trata de
personal considerado de primera linea y que, en muchos casos, se han contagiado con el virus en la
realizaciéon de sus actividades.

En la zona nororiental del Per(, se encuentra ubicado el Hospital II Tarapoto- EsSalud, institucion
responsable de la proteccion de la salud de la poblacion asegurada en salud en esta parte del pais.
Ante el avance de la COVID-19, se han visto inmersos en la demanda sanitaria y la necesidad de
contar con colaboradores comprometidos y con niveles aceptables de engagement para hacer frente
a esta dificultad y cumplir con los propositos organizacionales. Por ello se plante6 como objetivo de
este estudio determinar la relacion que existe entre el clima laboral y el engagement en los
colaboradores prestadores de servicio asistencial en el Hospital II Tarapoto - EsSalud.

El presente estudio es necesario dado el panorama que se vive con la llegada de la COVID-19, que
ha puesto en apuros a los responsables de la gestién en las entidades prestadoras de salud y debido
a que el clima laboral es una variable que repercute en el engagement. Adicionalmente, no se han
encontrado estudios que evaluen la relacion de estas variables en entidades prestadoras de salud.
Este estudio proporciona datos relevantes para las decisiones por considerar con la finalidad de
brindar un buen servicio a los pacientes. Incluso, seria de mucha ayuda para el area administrativa
de la institucion objeto de estudio en la toma de decisiones para implementar mejoras o potenciar
lo bueno que se esta realizando.

2. MATERIALES Y METODOS

2.1. Tipo de estudio

Esta investigacion se desarrollé bajo la metodologia de una investigacion basica. En ese sentido,
segun Sanca (2011) busca aportar conocimiento en un tema determinado, tratando solo de un tema
especifico. El enfoque fue cuantitativo, que, de acuerdo con el autor ya mencionado, se caracteriza
por la recoleccion de datos usando una medicion numérica y analisis estadistico con el propésito de
comprobar el comportamiento de la teoria.

El nivel de la investigacion fue descriptivo-correlacional. Igualmente, busca establecer la relacidon
entre dos o mas constructos o variables (Hernandez Sampieri et al, 2014). Esta investigacion se
sustento en la busqueda de la relacion de variables en un tiempo y espacio determinado.
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En cuanto al disefio de la investigacién fue no experimental de corte transversal. En este, los datos
recolectados son tomados en un momento determinado sin ninguna intervencion sobre las variables
(Sanca, 2011). Este disefio esta orientado a una muestra en un tiempo determinado y en condiciones
similares.

2.2. Poblacion

En el periodo abril 2021 fueron en total 287 los colaboradores que brindaban servicio asistencial en
el Hospital II Tarapoto-EsSalud. Este nosocomio se ubica en el departamento y provincia de San
Martin, Perd.

2.3. Muestra

Los participantes en esta investigacién fueron los colaboradores que, al momento de aplicar la
encuesta, estaban activos en sus labores y prestaban atencién sanitaria de manera presencial. Asi, se
trata de una muestra no probabilistica intencional por conveniencia y se tomé a 180 colaboradores.
Hernandez & Carpio (2019) afirmaron que la muestra intencional considera a grupos con
caracteristicas de interés para el investigador.

2.4. Instrumento

Para el desarrollo de esta investigacién se utilizo el instrumento de medicion del clima laboral CL-
SPC de Palma Carrillo (2004). Este instrumento esta compuesto por cinco dimensiones. Para el
engagement, se utilizo el instrumento de medicién denominado Utrecht Work Engagement Scale
(UWES-17) en su versién en espaiol. Este fue elaborado por Schaufeli & Bakker (2011) y esta
estructurado en tres dimensiones.

Los instrumentos fueron sometidos a la determinacion de la fiabilidad de alfa de Cronbach vy el
resultado fue el que sigue: (a) para instrumento CL-SPC, el coeficiente fue de 0,962 y (b) para el
instrumento UWES-17, el coeficiente fue de 0,926. De acuerdo con Pallant (2020) para determinar la
fiabilidad de un instrumento, el resultado de alfa de Cronbach debe estar por encima de 0,7.

Ademas, el instrumento fue sometido al juicio de cinco expertos en el tema. Ellos valoraron las
preguntas de cada uno de los instrumentos y determinaron que los contenidos tienen claridad,
objetividad, actualidad, organizacion, intencionalidad, consistencia, coherencia, metodologia y
pertinencia. En conclusién, segun la valoracién de los expertos, los instrumentos deberian ser
aplicados tal como estan estructurados.

2.5. Analisis de datos

Para iniciar con el proceso de recojo de los datos se solicito la autorizacién de la Direccion de la Red
Asistencial Tarapoto-EsSalud. En respuesta a la solicitud del director, en virtud al convenio marco
entre la entidad y la Universidad Peruana Unidn, autorizé la realizacion de la investigacion en el
Hospital II Tarapoto—EsSalud. A la fecha de la recoleccion de los datos, el distanciamiento social para
evitar el contagio de la COVID-19 seguia en vigencia; por lo tanto, se opto por enviar la encuesta de
manera virtual mediante un formulario de la plataforma Google, en el cual se explico el objetivo de
la investigacién y la manera de llenar la encuesta. El proceso durd un mes hasta encuestar a todos
los participantes.
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Para analizar los datos en estadistica descriptiva se utilizd el paquete estadistico SPSS 26 y para
determinar el coeficiente de correlacion mas adecuado, se realizé la prueba de normalidad de
Kolmogorov de las variables y dimensiones. Se determiné que los datos presentaron una distribucidn
normal y el nivel Sig. fue menor al 0,05. Por tal razén, se procedié a utilizar la prueba no paramétrica
denominada coeficiente de Rho Spearman.

Respecto a los niveles de relacién, se ha tomado en cuenta a Pallant (2020). El autor indicd que hay
parametros para determinar la relacién. De acuerdo con esta investigacion, se utilizaron los
siguientes: (a) si el valor Rho Spearman es de 0,4 a 0,69 corresponde a una correlacion positiva
moderada y (b) si el valor Rho Spearman es de 1,2 a 0,39 corresponde a una correlacidén positiva baja.

3. RESULTADOS

En la Tabla 1, se muestran los datos sociodemograficos de la muestra con mayor porcentaje: 57,2%
género femenino, 41,1% de edad de 36 a 45 afios, 55,6% estado civil casado y 48,3% tiempo
laborando en la empresa de 1 a 5 afos.

Tabla 1
Datos sociodemograficos (N=180)
f %
Género Masculino 77 42,80
Femenino 103 57,20
Menos de 25 aios 6 3,30
de 25 a 35 afios 70 38,90
Edad de 36 a 45 afios 74 41,10
de 46 a 55 afios 19 10,60
de 56 aflos a mas 11 6,10
Soltero 60 33,30
Estado civil Casado 100 55,60
Viudo 3 1,70
Divorciado 17 9,40
Menos de un afio 6 3,30
Tiempo que laboraen de 1a5 afios 87 48,30
la institucion de 5 anos a 10 afios 55 30,60
mas de 10 afos 32 17,80

En la Tabla 2, se muestran los niveles del clima laboral y sus dimensiones. De estos se evidencia la
informacion que sigue: (a) la variable en general en porcentaje mayor se encuentra en un nivel regular
con un 78,9%; (b) la autorrealizacién en un nivel regular con un 70,6%; (c) involucramiento en nivel
regular con un 74,4%; (d) supervision en nivel regular con un 77,8%; (e) comunicacion en nivel regular
con un 80,0%; (f) condiciones laborales en nivel regular con un 76,1%.
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Tabla 2
Andlisis descriptivo de la variable clima laboral (N=180)
Variable / Inadecuado Regular Adecuado
Dimensiones f % f % f %
Clima laboral 8 4,40 142 78,90 30 16,70
Autorrealizacion 7 3,90 127 70,60 46 25,60
Involucramiento 5 2,80 134 74,40 41 22,80
Supervision 9 5,00 140 77,80 31 17,20
Comunicacion 13 7,20 144 80,00 23 12,80

Condiciones laborales 14 7,80 137 76,10 29 16,10

En la Tabla 3, se muestran los niveles del engagement y sus dimensiones. De ellos, se tiene en
porcentaje mayor lo que sigue: (a) la variable en general se encuentra en un nivel regular con un
56,1%; (b) el vigor en un nivel regular con un 53,9%; (c) dedicacion en nivel regular con un 57,2% y
(d) absorcion en nivel regular con un 63,3%.

Tabla 3
Anélisis descriptivo de la variable engagement (N=180)

Variable / Inadecuado Regular Adecuado
Dimensiones f % f % f %
Engagement 2 1,10 101 56,10 77 42,80
Vigor 6 3,30 97 53,90 77 42,80
Dedicacion 7 3,90 103 57,20 70 38,90
Absorcion 4 2,20 114 63,30 62 34,40

Para decidir la existencia o no de relacion se consider¢ la regla de decision:
- Siel pvalores > 0,05, no existe relacion significativa entre las variables.
- Siel pvalor < 0,05, existe relacion significativa entre las variables.

En la Tabla 4, respecto a la correlacion del clima laboral y el engagement se determind la existencia
de una correlacion positiva moderada y estadisticamente significativa (p-valor = 0,000 y Rho
Spearman = 0,566**).

Asi también se aprecian correlaciones positivas moderadas y estadisticamente significativas entre las
dimensiones de la variable clima laboral y el engagement autorrealizacién (p-valor = 0,000 y Rho
Spearman = 0,617**), involucramiento (p-valor = 0,000 y Rho Spearman = 0,622**), comunicacién
(p-valor = 0,000 y Rho Spearman = 0,453**) y condiciones laborales (p-valor = 0,000 y Rho Spearman
= 0,448**). Por Ultimo, se determin6 que la dimension supervision tiene una correlacién positiva baja
y estadisticamente significativa con la variable engagement (p-valor = 0,000 y Rho Spearman =
0,321**).
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Tabla 4
Anadlisis inferencial del clima laboral y el engagement (N=180)
Variable/ dimensiones Engagement
Rho Spearman p - valor N

Clima laboral 0,566 0,000 180
Autorrealizacion 0,627 0,000 180
Involucramiento 0,622 0,000 180
Supervision 0,321 0,001 180
Comunicacién 0,453 0,000 180
Condiciones laborales 0,448 0,000 180

4. DISCUSION

Los resultados demuestran que el clima laboral en el Hospital II Tarapoto - EsSalud es regular con
78,9%; el 16,7% lo considera adecuado y el 4,4%, inadecuado. Este resultado es similar al estudio
realizado por Puitiza Lucano et al. (2020) en la Micro Red de Salud de Bagua Grande en el Perq, en
el que indicod que el 46,7% lo considera regular; el 25%, adecuado y el 28,3%, inadecuado. Pefia-
Viveros et al. (2015) comunicaron en un reporte realizado en salud publica en México los resultados
acerca del clima laboral: regular en un 36,8%; adecuado en 27,6%, e inadecuado en 35,6%. Estos
estudios con los que se contrastan los resultados obtenidos en la institucién objeto de estudio
demuestran similitud en investigaciones de otras organizaciones sanitarias que muestran en mayor
porcentaje un nivel regular, presentando la oportunidad para la realizacién de mejoras. Cabe recalcar
gue Pefa-Viveros et al. (2015) realizaron la evaluacién utilizando una metodologia diferente y, pese
a ello, el resultado es similar.

En el Hospital II Tarapoto—EsSalud, los resultados evidencian con respecto a los componentes del
clima laboral (dimensiones) que para la dimension autorrealizacidén el mayor porcentaje regular fue
de 70,6%; la dimension involucramiento, de 74,4% regular; la dimension supervision, de 77,8%
regular; la dimensién comunicacién, de 80% regular, y la dimensién condiciones laborales de 76,1%.
Los niveles en todas las dimensiones se encuentran en su mayor proporcion como regular. Estos
resultados son analogos a los resultados de las dimensiones en el estudio presentado por Puitiza
Lucano et al. (2020) en la Micro Red de Salud de Bagua Grande en el Pert, en el que tuvo como
resultado lo siguiente: la dimensidn cultura organizacional en un 66,7% es regular; la dimension
disefio organizacional en un 40,0% es regular y la dimension potencial humano en un 53,1% es
regular. Este resultado en cuanto a las dimensiones es similar y se indica que es necesario realizar
mejoras.

En un estudio realizado por Gutiérrez Lazo de la Vega (2020) en el Hospital Regional de Ica se
encontrd un resultado en las dimensiones del clima que difieren del presente estudio: en la
dimension estructura en un 55,2% es adecuada; la dimension remuneraciones en un 57,1% es
adecuada; la dimension responsabilidad en un 57,1% es adecuada; la dimension riesgo en un 57,1%
es adecuada; la dimensién apoyo en un 57,1% es adecuada y la dimensién conflicto en un 42,9% es
adecuada. En suma, se aprecia que el resultado de este estudio en cuanto a las dimensiones difiere
de esta investigacion y se presentan un reto para realizar mejoras.

De manera general, en este estudio se determind que hay relacion significativa entre el clima laboral
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y el engagement (p-valor = 0,000; Rho Spearman = 0,566); dicha relacion es moderada. Esto indica
que, mientras mejor se perciba el clima laboral mejora el engagement que los colaboradores
muestran al trabajo, y si se percibe el clima como desfavorable, el engagement se mostrara como
desfavorable.

Este hallazgo es similar a los encontrados por Chiang Vega et al. (2017) en un estudio realizado en
Chile, y Lépez Ospina & Meneghel (2017) en un trabajo realizado en Colombia. Ambos resultados
denotan la importancia de tener un buen clima laboral, ya que se relaciona de manera significativa
con el engagement laboral que aporta a la consecucion de los objetivos.

En ese mismo sentido, Puitiza Lucano et al. (2020) en su estudio realizado en la Micro Red de Salud
de Bagua Grande en el Per(, demostro la importancia del clima laboral y como este se relaciona con
el desempefio de manera significativa, directa y de intensidad moderada con p-valor = 0,001; Rho
Spearman = 0, 414. Esta informacién indica que mientras mas favorable es el clima laboral de igual
forma mas favorable se presenta el engagement en los colaboradores de la Micro Red de Salud de
Bagua Grande.

CONCLUSIONES

Esta investigacion demostré que el clima laboral en el Hospital II Tarapoto- EsSalud es regular con
78,9%; el 16,7% lo considera adecuado y el 4,4%, inadecuado; teniendo relacion moderada con el
engagement (p-valor = 0,000; Rho Spearman = 0,566). Esto indica que, mientras mejor se perciba el
clima laboral mejora el engagement que los colaboradores muestran al trabajo, y si se percibe el
clima como desfavorable, el engagement se mostrara como desfavorable.

En relacién con las limitaciones que presento esta investigacion, la principal fue que los participantes
tenian muchas ocupaciones, debido a que la institucion donde se desarroll6 la investigacion se
encuentra en emergencia sanitaria por la COVID-19, lo que dificulto el recojo de los datos. Para
futuros estudios es necesario ampliar esta investigacion a otras instituciones del sector salud con la
finalidad de obtener datos que podrian ayudar a hacer frente a esta situacion.
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1. INTRODUCCION

En los paises del mundo se estan implementando en las instituciones publicas los sistemas de
seguridad y salud ocupacional de acuerdo a normas vigentes, para el manejo y funcionamiento de
sus actividades laborales. La importancia de darle una orientacion integrada, es decir, que tome en
cuenta Seguridad y Salud Ocupacional como un solo conjunto, todo esto recién se esta abordando
a primera vista, pero aun carece de vision de iniciar esfuerzos con un reglamento. Muchas
instituciones del pais son conscientes de su compromiso social pero aun no definen con claridad sus
politicas de desarrollo aislando el factor ambiental y de seguridad (Ruiz Conejo, 2011).

La Red de Salud de Moyobamba es un 6rgano técnico-operativo desconcentrado de la Direccidn
Regional de Salud constituida por un conjunto de establecimientos y servicios de salud,
interrelacionados por demarcacién geografica y corredores sociales, articulados funcional y
administrativamente, encargados de la provision de servicios de su competencia, asi como de
proponer y cumplir politicas, normas y procesos relacionados a la salud en su ambito, facilitando la
asistencia y el control técnico a sus microrredes, ademas de organizar los sistemas de referencia y
contrareferencia.

Las entidades no cuentan con un comité de seguridad y salud ocupacional en el trabajo,
desconociendo totalmente la normatividad vigente, estas areas administrativas se encuentran mal
disefiadas y distribuidas. Esto implica que los trabajadores estan propensos a sufrir incidentes y/o
accidentes de trabajo, dado que tienen escaso conocimiento en temas de seguridad, poniendo en
riesgo su integridad.

Gomez Godoy (2016) evalud la percepciéon de los trabajadores acerca de la Seguridad en el trabajo
en una empresa del sector de Gas Natural en Casanare. Los resultados fueron que el 76%
correspondiod al sexo masculino y la mayor distribucion se presentd en areas mecanicas con 52%
frente al 48% que se encontrd en areas automatizadas.

Alvarez Guadalupe (2015) propuso un disefio de un Sistema de Gestién en Seguridad y Salud en el
trabajo. Realizando una revisién bibliografica de la seguridad y salud ocupacional, para luego
recopilar las normativas vigentes en un total de 78 normas vigentes. La propuesta consistio en la
elaboracion de una matriz que se compone de las 78 leyes actuales encabezada por la Ley N° 29783,
se disgreg6 por articulos para luego colocar una ponderacion, obteniendo como resultado que la
comparacion del sistema de gestion en seguridad y salud en el trabajo del modelo andino con
Ecuador, Colombia y Perl, que Perl posee el sistema mas bajo, puesto que existe una
desfragmentacion de leyes que provocan el desconocimiento

Hernandez Macias (2014) propuso la integracion de la gestion de seguridad y salud en el trabajo en
la responsabilidad social. Para la cual elabor6 una lista de chequeo interpretada en las conexiones
encontradas entre las directrices relativas a los sistemas de gestion de la seguridad y la salud en el
trabajo (OIT, 2008) y la guia ISO 26000:2010 sobre responsabilidad social. Concluyendo que la
existencia de agrupaciones, la certificacion del sistema de G-SST, el capital de la empresa (publico,
privado o mixto) y la legislacion son factores que influyen en la integracion de la G-SST en la
responsabilidad social.
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Mosqueira Arce (2016) disefi¢ una propuesta de un Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo para industria de plasticos, con una muestra constituida por 80 puestos de trabajo, utilizando
para ello un analisis directo de los escenarios de trabajo para luego cotejar con un banco de
preguntas que se desarrollaron acorde con la normativa actual, definiendo los peligros y evaluando
el riesgo involucrado mediante la matriz IPER. Se identificaron 577 exposiciones a riesgos, de lo cual
los riesgos importantes representaron el 43,67% y la mayoria de riesgo son de los factores fisicos y
mecanicos. Concluyendo que al implementar adecuadamente el SGSST mejora las condiciones de
los trabajadores en cuanto a su seguridad y salud, asi como por la ocurrencia de accidentes y
enfermedades ocupacionales.

Licas Chavez (2015) en el diagndstico del sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el trabajo en
conformidad a la ley 29783 y la Norma aplicable del sector en una empresa de generacion eléctrica,
utilizé una muestra de 45 empleadores, de los cuales 34 trabajan en la central térmicay 11 en la sede
administrativa. Sus conclusiones indican que, en el diagndstico, hay un cumplimiento del 50%,
mientras que el mayor porcentaje de incumplimiento ocurre en las areas de planeamiento y
aplicacion (29%), control de informacion y documentos (39%), revision por la direccion (17%); y en
la evaluacion del cumplimiento de R.M 111-2013-MEM hay un cumplimiento del 82%, siendo los
incumplimientos relacionados con la carencia de patrones de seguridad.

Por su parte Vasquez Ojeda (2016) plante6 organizar un Sistema de Gestion de Seguridad y Salud
Ocupacional en el Proyecto Especial Olmos. Proporciond herramientas para la organizacion. Se
fundamenté en la observacion directa, con el objetivo de evaluar los riesgos potenciales en la gestion
de seguridad y salud. Se utilizd la matriz IPER y encuesta tipo cuestionario. Encontrando 23 peligros
potenciales.

En base a los antecedentes sefialados, la presente investigacién aborda la identificacion y valoracion
de la seguridad y salud ocupacional para prevenir las enfermedades laborales en trabajadores de la
Red de Salud Moyobamba.

2. MATERIALES Y METODOS

La presente investigacion fue de tipo no experimental. Se basé fundamentalmente en la observacion
de fendmenos tal y como se dan en su contexto natural para después hacer el respectivo analisis.
Para recoger la informacion se utilizd como técnica la encuesta y como instrumento principal el
cuestionario, la muestra fue de 51 trabajadores de la sede administrativa, para diagnosticar los
factores de riesgo a través de la percepcion de los trabajadores y una matriz IPER para identificar los
peligros y evaluar los riesgos. Para analizar la informacién recolectada de la variable, se utilizd
técnicas estadisticas descriptivas con la ayuda de tablas de frecuencias y porcentajes, con sus
respectivos graficos, utilizando el paquete estadistico Excel; para luego realizar el analisis y la
interpretacion correspondiente. En cuanto a la discusion de los resultados se realizd6 mediante la
confrontacion de las conclusiones de las tesis que forman parte de los antecedentes y con algunas
teorias del marco tedrico. En consecuencia, el disefio de esta investigacion fue descriptiva y
propositiva.
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3. RESULTADOS

3.1. Factores de riesgo de la seguridad y salud ocupacional en los trabajadores de la Red de
Salud Moyobamba

De acuerdo a la Figura 1, las condiciones de seguridad ocupacional de las actividades administrativas
en los trabajadores de la Red de Salud Moyobamba, se encuentran en condicion media (49%),
prevaleciendo asimismo una condicion alta (41%) de factores de riesgo.

EALTO MEDIO mBAJO

Figura 1. £ncuesta de las condiciones de seguridad ocupacional de las actividades administrativas
de los trabajadores de la red de salud Moyobamba

3.2. Valoracion de riesgo en las actividades administrativas, de los trabajadores de la Red de
Salud Moyobamba

La Tabla 1T muestra que existe mayor cantidad de peligros identificados en el area de Administracion
(14), Gestién Sanitaria (13), seguido de OPIS (11) y Salud Colectiva (9).

Tabla 1
Identificacion de peligros y evaluacion de riesgos

Valoracion del riesgo

Areas Peligros Trivial Tolerable Moderado  Importante Intolerable
identificados (T (TO) (MO) (IM) (Im)
0-4 5-8 9-16 17-24 25-36
N° % N° % N° % N° % N° %
Direccién 04 0 0 0 0 2 50,0 2 50 0 0
Administracion 14 0 0 2 14,3 7 50,0 5 35,7 0 0
OPIS 11 0 0 2 18,2 3 27,3 6 54,5 0 0
Gestion 13 0 0 4 308 4 308 5 385 0 0
Sanitaria
Salud Colectiva 09 0 0 1 11,1 3 333 5 55,6 0 0
Salud Individual 08 0 0 1 10,0 3 30,0 4 40,0 0 0
Total 59 0 0 10 169 22 373 27 458 0 0
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4. DISCUSION

Rivera Rodriguez et al. (2017) sefalan que, al efectuar un sistema de gestion de seguridad y salud en
el trabajo, mejora las situaciones de los trabajadores en cuanto a la proteccion en su seguridad y
salud, ademas previene la ocurrencia de accidentes e incidentes laborales en la empresa y la
productividad de los trabajadores.

La red de salud Moyobamba se dedica a actividades administrativas en el ambito de la provincia de
Moyobamba, vienen implementando equipos de Ultima generacion para hacer frente a los retos del
bienestar de la poblacién; a pesar de todo esto la entidad no cuenta con un sistema de seguridad y
salud ocupacional, personal capacitado en el area de seguridad y salud ocupacional, estando
propensos a sufrir alguna enfermedad ocupacional.

De acuerdo a los datos obtenidos en las encuestas y entrevistas con los funcionarios de la entidad,
no existe un adecuado servicio de prevencion en seguridad y salud ocupacional, mucho aun, un
organigrama definido por areas en donde se estipule la asignacion del area. Asi mismo los
representantes no tienen definido un programa de capacitacion para los trabajadores.

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2011) menciona que a través de la elaboracion del
diagnéstico de la situacidn actual de la entidad frente al cumplimiento de los requisitos exigidos por
la norma en seguridad y salud ocupacional; se puede observar que el cumplimiento de la entidad
frente a estos requisitos es muy débil.

ISOTools Excellence Peru (2021) aclaran que la identificacion de peligros y evaluacién de los riesgos
de seguridad y salud ocupacional, permite obtener informacién sistematica, completa y oportuna
sobre incidentes y/o accidentes, enfermedades ocupacionales ocurridas en las instalaciones, con la
finalidad de tomar acciones correctivas y prevenir la ocurrencia de las mismas.

Esto difiere con lo encontrado en la investigacién, donde los trabajadores en la entidad no tienen
identificados los peligros y riesgos en las areas respectivas, no canalizan la informacion para definir
medidas de prevencién, no existiendo una planificacion de las medidas a desarrollar en seguridad y
salud en el trabajo.

Mosqueira Arce (2016) manifiestan que es necesario considerar la capacitacién del personal en
seguridad y salud ocupacional, ya que es muy importante el bienestar de los trabajadores y su
involucramiento y la sensibilizacion. Asi como el compromiso del director para generar ambientes
seguros para laborar.

En la presente investigacion, se hizo una identificacion de los factores de riesgo por areas de trabajo,
segun la matriz de riesgos, encontrandose 6 exposiciones a riesgos en el total de 51 trabajadores;
de los cuales los riesgos con mas porcentaje se encuentran en fisico quimico, ergonémico, quimico
y mecanico.

Menéndez Diez (2008) menciona sobre la identificacién de los peligros; que en toda actividad
realizada por una empresa pueden generar incidentes y/o accidentes. Asi mismo sefala que las
limitaciones en la identificacion de peligros y riesgos depende en gran medida de la experiencia del
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analista de acuerdo al tipo de empresa; es por eso importante recoger la opinidn del trabajador para
tratar de hacer una lista de inspeccion objetiva.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2011) menciona que al implementar adecuadamente
el SGSST, permite mejorar las condiciones de los trabajadores en cuanto a la proteccion de su
seguridad y salud, asi como la prevencién ante la ocurrencia de accidentes y enfermedades
ocupacionales. Esto debe repercutir de forma beneficiosa en el clima organizacional de la empresa
y la productividad de los trabajadores.

En el proceso y analisis IPER debe ser realizado por personal adecuadamente calificado y capacitado
en temas de seguridad y salud ocupacional, debido a que se necesita tener la certeza de la estimacion
de los niveles de riesgos sea la correcta y acorde a la realidad de la entidad, para poder plantear y
definir las medidas de correccion necesarias.

Anualmente se debe realizar la validacién y analisis de los peligros presentes en las areas y sus
respectivos niveles de riesgos, con la finalidad de mantener actualizadas las medidas preventivas y
correctivas respectivas. Se debe incidir en el aprendizaje y entrenamiento del personal en temas de
seguridad y salud ocupacional.

CONCLUSIONES

Se determind que en la red de servicios de salud Moyobamba, 21 trabajadores expresaron un nivel
alto a la cual corresponde un 41,2%; asi mismo 21 trabajadores expresaron en un nivel medio
haciendo un 49,9%. Por otra parte, la red de salud Moyobamba presento 59 peligros potenciales, de
los cuales 27 (45,8%) de ellos son de valoracion importante, 22 (37,3%) de valoracion moderado y
10 (16,9%) de valoracién tolerable.
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RESUMEN

El presente estudio se realizé con la finalidad de analizar el tema de la toma de decisiones en las empresas para establecer
los aspectos, factores y enfoques, y beneficios que contribuyen a llevar una buena organizacién rumbo al mejoramiento
en el &mbito empresarial, para obtener un alto grado eficaz. Se aplicd una revision sistemética sobre los 4 Ultimos afios
(2019 a 2022); la revisién se basé en referencias extraidas de la base de datos Scopus redactados en dos lenguas: inglés y
espafol. Esta llevo a cabo un respectivo andlisis de los articulos extraidos y se percibieron vacios en la informacion obtenida,
por lo que se mencionaron 14 articulos en las cuales se ha argumentado sobre la toma de decisiones; con el objetivo de
profundizar y comparar teorias, mas que todo sobre la gran ayuda que proporciona a una empresa. En conclusion, la
adecuada toma de decisiones es un proceso indispensable para el crecimiento y futuro de una empresa, en la que una
mala toma de decisiones con el transcurrir del tiempo conduciré al fracaso y quiebra de la misma. En este sentido, se puede
definir que esta asociado al éxito dentro de la organizacién.
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ABSTRACT

The present study was carried out with the purpose of analyzing the issue of decision-making in companies to establish
the aspects, factors and approaches, and benefits that contribute to leading a good organization towards improvement in
the business field, to obtain a high effective degree. A systematic review was applied over the last 4 years (2019 to 2022);
The review was based on references extracted from the Scopus database written in two languages: English and Spanish.
This carried out a respective analysis of the extracted articles and gaps were perceived in the information obtained, for
which 14 articles were mentioned in which decision-making has been argued; with the aim of deepening and comparing
theories, mostly about the great help it provides to a company. In conclusion, proper decision-making is an essential
process for the growth and future of a company, in which poor decision-making over time will lead to failure and
bankruptcy. In this sense, it can be defined that it is associated with success within the organization.
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1. INTRODUCCION

Con el paso del tiempo, a nivel mundial los paises han experimentado un fuerte crecimiento de
empresas a través de la creacion de micros, pequeias, medianas y grandes empresas. Pero a pesar
de ello, muchas veces sucede que, asi como aparecen también desaparecen (Begazo Villanueva,
2014). Por eso, para Candelo & Gonzales (2022) una de las muchas razones por las que las empresas
desaparecen, se quedan cortas y fracasan es por la falta de comprension del futuro, también
conocida como “incertidumbre”, la cual trae consigo altos efectos negativos en la situacion
econdmica.

Por tanto, en relacidén con lo anterior, se cuenta con la toma de decisiones, el cual con el paso del
tiempo se convirtié6 en un desarrollo continuo en que todos los contextos empresariales llevan a
cabo su desarrollo, con el objetivo principal de mitigar el riesgo organizacional, lo que implica la
solucion de problemas en la organizacion (Sanchez & Saltos, 2020).

Ademas, Rodriguez (2007) recalca que la toma de decisiones estratégicas es una transformacion de
valor que tiene un impacto significativo en el desempefo o eficacia organizacional, en los siguientes
ambitos: en sociedades publicas y privadas.

También Gutiérrez & Barandica (2020), explican que el tomar decisiones dentro de una organizacion,
consta también por identificar riesgos e indicar qué procesos y recursos se utilizaran para poder
reducir, eliminar y habilitar planes que seran de mejora continua; la toma de decisiones también
tiene un impacto directo, porque cuando cualquier proceso presenta oportunidades de crecimiento
y posicionamiento de marca, cumpliendo los objetivos planteados, permitira el crecimiento y
desarrollo empresarial.

Asimismo, Gomez et al. (2017) agregan que el establecer un punto de partida o punto de referencia
y elegir métricas claves para medir la eficacia organizacional y la toma de decisiones, estos
determinan el nivel de evaluacion y, en Ultima instancia, reconocen e investigan la causa del buen o
mal desempefo de una empresa.

Por ello, se puede decir que la toma de decisiones dentro de las organizaciones es de constante
importancia como también lo es la negociacion, porque tiende a ayudar en el logro de la mision y
vision de la organizacion y ser cada dia mas competente en el mercado. De tal manera que nuestro
articulo de revision se estructura en cuatro partes: el primero, la introduccion, que plantea la
justificacion y el proposito de la investigacion; el segundo formula la metodologia empleada; el
tercero describe, analiza y discute los resultados y el Ultimo presenta las conclusiones.

2. MATERIALES Y METODOS

2.1. Definicion de las preguntas de interés

Esta revision sistematica busca responder a tres preguntas de investigacion: 1) ;Qué aspectos de la
toma de decisiones contribuye a un perfecto progreso en la organizacién?; 2) ;Qué factores de la
toma de decisiones ayudan a tener un buen progreso organizacional? y 3) ;Al analizar la toma de
decisiones genera gran medida de ayuda dentro de la organizacion?
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2.2. Eleccion de la palabra clave

Nuestra busqueda fue efectuada en el presente aflo 2022, utilizando la palabra clave en inglés:
decision making; en espafol: toma de decisiones, empleando la metodologia de revision sistematica
propuesta por Gamero & Ostos (2020), la cual ayuda a reconocer y calificar publicaciones
relacionadas con el tema, gracias a un proceso de filtrado sistematico.

2.3. Seleccion de recursos

Para la seleccion de recursos de esta revision sistematica se efectud trazando el siguiente programa
de trabajo: en primer lugar, se realizd la busqueda en una base de datos y se seleccioné articulos
que cumplian con las proximas pautas a mencionar: 1) Estar publicados entre los 4 Ultimos afios
(2019, 2020, 2021, 2022), 2) Estar redactados en los idiomas inglés y espaiol y 3) Aplicar filtros sobre
el area de investigacion pertinente. La secuencia de pasos para encontrar la informacion deseada se
realizo en base a la metodologia PRISMA (Rodriguez Rengifo & Quintero Sepulveda, 2021), la misma
que se muestra en la Figura 1.

Registros después de identificados
a través de una base de datos
n: 238

l

Registros después de quitar los duplicados

l

n: 238

|

Registros seleccionados: Registros excluidos:
n: 80 n: 158
= Articulos evaluados para ser elegidos: Articulos excluidos y motivos:
2 —
g n: 14 n: 66
Estudios cualitativos incluidos:
n:1
Estudios de revisidn incluidos:
r 0

Estudios cuantitativos incluidos:

n:13

Figura 1. Seleccion de literatura bajo la metodologia PRISMA

Para obtener una gran cantidad y variedad de fuentes, la investigacion se llevé a cabo en la base de
datos Scopus, la cual actualmente es reconocida como una de las bases primordiales en cuanto a los
datosy fuentes bibliograficos a ser utilizadas dentro del campo de investigacion, ya que esta contiene
una gran variedad de informacion y con el pasar del tiempo ha demostrado ser confiable (Pranckute,
2021).
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2.4. Construccion de ecuacion de busqueda

Para la construccion de la busqueda en la base de datos Scopus, se obtuvo lo siguiente:

TITULO-ABS-CLAVE (decision Y toma*) Y (LfMITE—A (OA, "todos") Y (LfMITE—A (PUBYEAR, 2022) O
LIMITE-A (PUBYEAR, 2021) O LIMITE-A (PUBYEAR, 2021 ) O LIMITE-A (PUBYEAR, 2020 ) O LIMITADO
A (PUBYEAR, 2019)) Y (LIMITADO A (DOCTYPE, "ar")) Y (LIMITADO A (SUBJAREA, "BUSI")) Y (LIMITADO
A (IDIOMA, "Inglés") O LIMITADO A (IDIOMA, "Espaiol")) Y (LIMITADO A (PALABRA CLAVE EXACTA,
"Decision- haciendo"))

3. RESULTADOS

A continuacion, se presentan los descubrimientos encontrados y clasificados en cada uno de los
articulos seleccionados sobre nuestra variable: la toma de decisiones (TD).

3.1. Definicion de la toma de decisiones

"Una decision puede salvar una vida” segin Conrado et al. (2016), las decisiones tienen
probabilidades de una variedad de alternativas, es por eso, que la toma de decisiones es un arte
necesaria ante casos de emergencia, por ejemplo: en tu vida cotidiana y en el ambito profesional. Asi
mismo, cuando se toma decisiones acertadas trae en si beneficios como: la reduccion de materiales
y de personal humano.

Si bien es cierto el definir a la toma de decisiones es muy relativo. Por ello, para Qatawneh & Bader
(2021) manifiestan que si los colaboradores de una empresa han entendido bien la informacién
tomara por ende la decisidén correcta en sus responsabilidades y tareas.

Adicionalmente Sumarno et al. (2021) hacen mencidn que el proceso de toma de decisiones implica
seleccionar entre toda la alternativa pertinente en respecto al problema de solucion, entonces, el TD
(toma de decisiones) es como: 1) estructurar la duda; 2) definir las alternativas; 3) asignar valores
probabilisticos a variables alternativas; 4) definir valores, 5) definir riesgos.

En este sentido, para Daradkeh (2021) las asociaciones estan utilizando cada vez mas multiples
resoluciones de analisis de negocios para que de tal modo, se extraiga informacion significativa y
relevante de los datos que recopilan para de ese modo respaldar la toma de decisiones al grado
estratégico y comercial.

3.2. Aspectos de toma de decisiones

Para Blundo et al. (2021) en estos tiempos, las organizaciones actian en escenarios sociales y
economicos complejos donde la implementacion de control de riesgos es necesario e indispensable,
porque el riesgo empresarial obliga a que el trabajo este necesariamente asociado a un grado de
incertidumbre la cual requiere elegir una alternativa para tomar una decisién y mitigar los riesgos.
En este sentido, Osadchy et al. (2018) afladen que también hay un desarrollo transformador de la
economia, con la necesidad de anticipar y analizar los resultados de las decisiones de gestion se
vuelve cada vez mas urgente, y para justificar y evaluar estas decisiones en las cuales se utilizan
herramientas.
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De acuerdo a Bruggen & Wierenga (2019), la toma de decisiones incluye tres partes importantes: 1)
el proceso de toma de decisiones, 2) el o los tomadores de decisiones y 3) el sistema de apoyo a la
administracién, y este ciclo es aplicable para las organizaciones ya que de una u otra manera se
manifiesta con un solo fin, y es nada mas que influenciar en la organizacion de tal forma que estos
sirvan a ayudar al fin de la entidad.

3.3. Factores, enfoques de la toma de decisiones

Para Qatawneh & Bader (2021), el orientar el proceso de toma de decisiones consta de muchos
factores, tal como se muestra en la Tabla 1, ademas, se tiene que ver que los factores apoyen el
interés de la empresa y de los individuos que laboran en ella, porque una buena toma de decisiones
consta de estar bien estructurada basada en resultados exactos, creibles y reales, que son
complementados con la ayuda del personal humano.

Tabla 1
Toma de decisiones de criterios multiples

Decisiones tomadas con criterios multiples
Formas
Criterios Medibles
Estandares
Definicidn
Categorias Toma de decisiones de multiples atributos
Objetivo Multiple toma de decisiones

Ademas para Flores et al. (2021) mencionan que existen tres enfoques: a) el enfoque uno se asocia
con la toma de decisiones normativas, el cual compromete un analisis l6gico de paso a paso que
incluye una evaluacion cuantitativa, b) el enfoque dos se vincula con la toma de decisiones intuitiva,
la cual esta relacionado con juicios emocionales que se dan a través de la asociacion rapida,
inconsciente y comprensiva de informacion, c) el enfoque tres se cataloga con el uso de enfoques
mixtos de la variable ya mencionada (TD).

3.4. Beneficios dados en la toma de decisiones

Asimismo, Balta et al. (2010) afiaden que en estos Ultimos tiempos la toma de decisiones ha adquirido
mas valor y cuidado para los diferentes directivos de las organizaciones.

Ademas, cabe recalcar que cada lapso de tiempo las empresas suelen generar gastos en una cantidad
significativa de dinero en lo que respecta el mantenimiento de sus sistemas comerciales que tienen
la capacidad de procesar, administrar y entregar informacion, y en todo eso cada jefe o personal
directivo tiene que evaluar y saber los riesgos antes de poder tomar una buena decision (Buchana &
Naicker, 2014).

Por lo tanto, los estudios psicolégicos han puesto de relieve los aspectos cognitivos basicos del
proceso de TD (toma de decisiones) de gestidn, razdn por la que se han registrado instrucciones para
mejorar la seleccion de gerentes. Y el asumir los limites de la racionalidad humana ha permitido
avanzar y sugerir enfoques validos (Hristov et al., 2022).
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Asimismo, Akter et al. (2019) en relacién a la actualidad, el conocimiento de negocios, el fundamento
en decisiones y el analizar se ha hecho base de la toma de decisiones en cuanto al entorno
empresarial, ya que el tomar una decision precisa y oportuna no solo es bueno e importante, sino
que es indispensable para la subsistencia en el entorno empresarial y competitivo de hoy en dia.

Cabe mencionar que la sostenibilidad empresarial tiene relacion con tres tipos de impactos: 1) del
medio ambiente, 2) sociales y 3) econdmicos estables en la toma de decisiones, y por ende es de
total consideracién dar valor de integrar claramente los valores gerenciales en la exploracion de la
toma de decisiones (Benkert, 2021). Y por ultimo, Yang et al. (2022) afladen que la toma de decisiones
jugara un papel necesario dentro de todo ambito, y que por ende debe haber suficiente informacion
antes de cada decision.

3.5. Limitaciones

Al hacer la busqueda de nuestros articulos nos encontramos con algunas limitaciones que
detallaremos a continuacién: el acceso restringido a una cantidad de articulos, el tiempo de
publicacion de los articulos; es decir; hay variedad de articulos antiguos, la fluidez de idiomas; en
pocas palabras; la investigacion se desempefié sélo en dos lenguas: espaiiol e inglés, teniéndose en
cuenta una sola base de datos.

4. DISCUSION

La presente investigacion ha revisado articulos del 2019 al 2022 que mencionan estudios que
explican acerca de la TD en las empresas; observandose distintas definiciones sobre las cuales se
enfoca el estudio planteado de toma de decisiones en organizaciones. Tomando en consideracién
las investigaciones de Sumarno et al. (2021) manifiestan que para tomar una buena decisién y dar
solucion a un problema dentro una empresa es principalmente estructurar el problema, para luego
definir alternativas, asignar valores probabilisticos a las alternativas, como también definir valores y
riesgos.

Asi tambien Daradkeh (2021), al igual que Planella et al. (2016) tienen definido en que las
asociaciones Ultimamente estan utilizando multiples resoluciones de analisis de negocios para que
se extraiga informacion significativa y relevante de los datos que recopilan, por ello de ese modo
(Qatawneh & Bader, 2021) detallan que asi tomaran una decisién correcta dependiendo de cémo
haya entendido la informacion para ejercer su responsabilidad. A veces, quienes toman las decisiones
no son motivo en la manera en que juntan, aprecian y asignan la informacion a fin de tomar
decisiones; pues las personas tienen prejuicios que se interponen en el camino de la racionalidad
objetiva.

Aquellos autores proporcionan un contexto integral sobre como la toma de decisiones no es la
excepcion sino un tipo de estrategia para llevar en regla la empresa, por lo que posiblemente no
causen bastantes resultados, o tal vez se les aprecie de modo defectuoso, ya que es probable que se
pueda efectuar una decision el cual plazca y que no aumente. En la toma de decisiones, no es bueno
descartar el futuro. Asi como, cuando conversamos de tomar decisiones en una constitucion,
respecto a examinar opciones jamas debemos dar importancia a otros puntos que le seran de atraso
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a la organizacion.

Posteriormente, a partir de las investigaciones previas es necesario sentar las bases para nuevas
investigaciones y contribuciones relacionadas a la toma de decisiones, que consideren diferentes
maneras de medirla como lo hicieron los siguientes autores:

Adicionalmente se deben de considerar los diferentes aspectos para la toma de decisiones, en la que
Blundo et al. (2021) afirman que las organizaciones actian en escenarios sociales y econémicos,
porque el riesgo empresarial obliga a que el trabajo este necesariamente asociado a un grado de
incertidumbre la cual requiere elegir una alternativa para tomar una decisién y mitigar los riesgos.

Ademas, Osadchy et al. (2018) nos dan a conocer otros aspectos como el desarrollo transformador
de la economia, con la necesidad de anticipar, analizar y evaluar los resultados de las decisiones de
gestion. Ahade por su parte Bruggen & Wierenga (2019) que la toma de decisiones incluye tres
partes importantes: procesos en la toma de decisiones, el que toma decisiones, y también sistema
de apoyo a la administracion, en la que si se aplica en dicha empresa es para cumplir sus objetivos
planteados.

Sin embargo, sobre la base de investigaciones anteriores, existe la necesidad de sentar las bases para
futuros estudios y contribuciones relacionadas con la toma de decisiones sobre todo factores
importantes, que consideren diferentes métodos de medicion como se ha hecho en (Qatawneh &
Bader, 2021), el proceso de toma de decisiones consta de factores como criterios y categorias,
porque una buena toma de decisiones tiene que estar bien estructurada basada en resultados
exactos, creibles y reales, que son complementados con la ayuda del personal gerencial. En cambio,
Flores et al. (2021) detallan que existen tres enfoques: se asocia a la toma de decisiones normativas,
se asocia a la toma de decisiones intuitiva, se relaciona el uso de enfoques mixtos de toma de
decisiones.

En lo referente a beneficios, en cuanto a toma de decisiones Buchana & Naicker (2014) afirman que
las empresas suelen generar gastos en una cantidad significativa de dinero en lo referido a
mantenimiento de sus sistemas comerciales que tienen la capacidad de procesar, administrar y
entregar informacion, y en todo eso cada jefe o personal directivo tiene que evaluar y saber los
riesgos antes de poder tomar una buena decision. Por ende, Balta et al. (2010) afladen que en estos
ultimos tiempos la toma de decisiones ha adquirido mas valor y cuidado para los diferentes directivos
de las organizaciones; por tanto, Hristov et al. (2022) registraron instrucciones para mejorar la
seleccion de gerentes, y el asumir los limites de la racionalidad humana ha permitido avanzar y
sugerir enfoques validos.

De igual modo Akter et al. (2019) plantean que el tomar una decisién precisa y oportuna no solo es
bueno e importante, sino que es indispensable para la subsistencia en el entorno empresarial y
competitivo; la sostenibilidad empresarial exige la integracién de los resultados ambientales, sociales
y econdmicos, para una adecuada toma de decisiones (Benkert, 2021). Y como de igual forma, Yang
et al. (2022) y Settembre et al. (2021) aclaran que, el tomar una decisién es fundamental en una
organizacion por ello debe de mantenerse bien informado antes de tomar una decisién adecuada.

En cualquier tipo de organizacion, la toma de decisiones organizacionales a menudo afecta a toda

UNAAACIENCIA-PERU, 1(1): e13; (ene-jun, 2022)



8 UNAAACIENCIA-PERU

la empresay los gerentes suelen ser fundamentales al tomar decisiones organizacionales. Por lo que,
en lugar de asumir una relacion directa entre las habilidades para el rendimiento empresarial, estos
estudios probaron esta relacion modelando la calidad de tomar aquella decision como un mediador
debido a la intervencion a través de las capacidades que cada gerente tiene acerca del rendimiento
empresarial. A partir de ello, también pueden conducir a actitudes negativas hacia la organizacién.
Las decisiones comerciales que se toman de manera mas consciente pueden llevar mucho tiempo e
incluso ser desastrosas si los gerentes tardan demasiado en tomar esas decisiones.

Aquellos conceptos o conclusiones de estas investigaciones constituyen modelos para acelerar la
transformacién del tomar una decision, sino reducir su calidad, al tomar el modelo de las empresas
que venden computadoras (empresas de gran tecnologia y de rapido crecimiento), destacaran
diferencias esenciales ante empresas de lento crecimiento. Los primeros tienen una importante
ventaja competitiva, ya que laboran con informacién actualizada o conocida también como
informacion en tiempo real. Las personas mas eficaces y eficientes participan en la toma de
decisiones en una organizacion, la cual brinda confianza permitiendo actuar con seguridad y rapidez.

Finalmente, es indispensable valorar las opiniones diferentes, aunque los desacuerdos no hayan sido
solucionados, es esencial seguir la decisién final que tome el nivel directivo de la empresa.

CONCLUSIONES

El presente estudio buscé la traza de la toma de decisiones que cooperen a una buena contribucién
en la organizacion, ademas de los coeficientes de la toma de decisiones que ayudaron a determinar
un alto grado de prosperidad en las empresas. Con el tiempo de enseflanza hemos extraido
informacion analizada sobre la TD en el ambito empresarial en la que se patenta que cada decisién
tiene distintas perspectivas y razdon por la cual esta debe ser estudiada sin prisa alguna.

Ademas, se explicd las diferentes posturas de la TD afiadiendo cada una con sus principales
caracteristicas, ya que ante una decision se dan multiples puntos de duda. Entonces, podemos
mencionar que la clase del tomador de decisiones esta vinculada con el prestigio en la gestion. Pero,
también que aquella esta vinculada por la razén, es decir, que se hace demostrar que hay impacto
provechoso entre ambas.

Por consiguiente, revisando las indagaciones anteriores se tiene que la toma de decisiones que van
afectando sus componentes generando finalmente efectividad en las estructuras para un
engrosamiento y crecimiento empresarial. Por ende, la TD en la corporacion se da en todos sus
grados, desde el nivel operativo hasta el nivel directivo, y que aquellas de alguna u otra manera
dafian o favorecen a los miembros o a la misma organizacién en el logro de sus objetivos. Es
importante afiadir que la toma de decisiones es un enigma en el que cada uno de los colaboradores
tiene que afrontar, por ello es necesario contar con personal que tenga un pensamiento claro y
correcto, sin dejar de lado la creatividad e innovacion para que las ideas puedan ser concretadas.
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RESUMEN

El objetivo de la investigacién fue analizar las variables de relacién en la evaluacién del desempefio laboral de las
organizaciones empresariales para ser adaptadas eficientemente en las empresas en tiempos de distanciamiento social
logrando la superacidon competitiva, productiva e innovadora durante la crisis econémica desescalada de la pandemia del
COVID-19. La investigacion fue de caracter documental y exploratoria. Se revisaron fuentes bibliograficas actuales no
menores a 10 afios de antigliedad, en su mayoria de base de datos de Scielo, Scopus y Capital Humano. Los resultados
demostraron mediante un analisis exhaustivo que los factores de impacto aplicados en la evaluacion de desempefio laboral
tienen que estar relacionados a las variables de motivacién, clima organizacional e inteligencia emocional; aunque existen
otros tipos de relacion, consideramos que no influyen prioritariamente en los objetivos de eficiencia laboral. Ademas, se
debe focalizar las dimensiones significativas del desempefio laboral con la finalidad de optimizar los resultados en menor
tiempo y que posean valor de preeminencia. Se recomienda a las empresas planificar estrategias que fortalezcan el
desempefio laboral a partir de capacitaciones y talleres de motivacién, clima laboral e inteligencia emocional, relacionado
a la gestién de nuevas habilidades y técnicas de trabajo que garanticen la continuidad laboral.

Palabras clave: clima organizacional; crisis econémica; motivacion; técnicas de trabajo

ABSTRACT

The objective of the research was to analyze the relationship variables in the evaluation of the work performance of business
organizations to be efficiently adapted in companies in times of social distancing, achieving competitive, productive and
innovative improvement during the de-escalation economic crisis of the coronavirus pandemic COVID-19. The research
was documentary and exploratory. Current bibliographic sources not less than 10 years old were reviewed, mostly from the
Scielo, Scopus and Human Capital databases. The results demonstrated through an exhaustive analysis that the impact
factors applied in the evaluation of job performance must be related to the variables of motivation, organizational climate
and emotional intelligence; Although there are other types of relationship, we believe that they will not primarily influence
the objectives of labor efficiency. In addition, the significant dimensions of job performance should be focused in order to
optimize the results in less time and that have pre-eminence value. Companies are recommended to plan strategies that
strengthen job performance based on motivation training and workshops, work environment and emotional intelligence,
related to the management of new skills and work techniques that guarantee job continuity.
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1. INTRODUCCION

La crisis mundial por la pandemia del coronavirus ha generado un impacto inesperado en la
economia global. Las organizaciones asumen el desafio de prevalecer en el mercado inestable a
través de la aplicacion de métodos empresariales que garanticen la eficiencia del desempefio laboral,
adoptando nuevas estrategias o técnicas para garantizar la ventaja competitiva. El inoportuno suceso
de la expansion del COVID-19 y las medidas del distanciamiento social, son los principales factores
de la decadencia comercial para las grandes y medianas empresas, y con mayor impacto para las
pequefias y micro empresas. Valiente Saldafa et al. (2020) mencionan que las capacidades o
destrezas del personal laboral son necesarios para adecuarse al paradigma de innovacién constante,
puesto que el principal protagonista es la persona, y, en base a sus decisiones dependera el éxito o
fracaso de la organizacion, es por tal motivo que la gestion de las competencias y perfiles de los
empleados, deben ser eficientes para alcanzar el éxito de la calidad laboral.

En consecuencia, las medidas tomadas a raiz de la pandemia vienen transformando radicalmente la
forma de trabajo de las compaifiias y, naturalmente, cambiara también el mercado laboral, no solo
por las ocupaciones que se destruiran, sino también porque cabe prever el cambio de algunos
empleos o, incluso, desaparicién de otros por la influencia de la tecnologia, algo que ya veiamos
antes de la crisis y que ahora se acelerara (Tortosa, 2020); bajo éste esquema, es primordial que los
lideres empresariales piensen en la reconstruccidon de nuevos escenarios para las organizaciones;
adecuarse a la nueva realidad desde una perspectiva de superacién al post-covid debe comenzar
desde el fortalecimiento de los recursos humanos para el eficiente desempefio laboral,
seguidamente de la asociacion con sectores relacionados a las tecnologias de informaciéon como el
e-commerce, marketing digital, seguridad y conectividad, entre otros.

La medida del distanciamiento social derivado del problema sanitario, obliga que muchas agencias
empresariales suspendan actividades y eventos publicos o privados para evitar aglomeraciones,
teniendo como consecuencia la pérdida de activos econdmicos y la deficiencia organizacional. Ante
ésta situacion, las organizaciones se ven influenciadas a mejorar la gestion del desempefio laboral
de sus empleados, a través de capacitaciones constantes de adaptacién. Son muchos los desafios,
riesgos, potencialidades y limitaciones del desempefio laboral en todo el mundo. Buscar aumentar
la eficiencia y racionalidad del mercado laboral es una salida especifica a esta crisis econdmica que
los gobiernos deben priorizar (de la Torre, 2020a); los beneficios de seguridad efectivos y los costos
presupuestarios también podrian priorizarse para la estabilidad laboral.

Las empresas afrontan una nueva laboralidad, donde aprenderan a convivir y a trabajar con el
COVID-19 y el distanciamiento social, vinculada con los estimulos publicos econdmicos y de
recuperacion del consumo (de la Torre, 2020b). El papel fundamental de los empleadores y los
empleados es afrontar la necesidad profesional de adaptacion, pues su eficiencia esta perjudicando,
desafiando incertidumbres y pocas certezas derivadas de una alerta sanitaria a nivel global.

Por consiguiente, el estudio tiene el objetivo de analizar las variables de relacion en la evaluacion del
desempefio laboral de las organizaciones empresariales para ser adaptadas eficientemente en las
empresas en tiempos de distanciamiento social logrando la superacion competitiva, productiva e
innovadora durante la crisis de la pandemia COVID-19.

UNAAACIENCIA-PERU, 1(1): e4; (ene-jun, 2022)



‘

Saavedra-Paima, M.

2. DESARROLLO DE LA REVISION

La presente investigacion enmarca un enfoque actual de analisis de revision literaria de las variables
asociadas a la evaluacion del desempefo laboral eminente de la crisis econdmica en tiempos de
distanciamiento social, donde se procedid a realizar una exhaustiva indagacion de los argumentos
relacionados al tema principal con la finalidad de obtener conclusiones congruentes.

Evaluar el desempefio laboral corresponde a un procedimiento significativo que las empresas deben
considerar a raiz de la modificacién, reapertura o continuidad de los modelos de negocios generados
por la pandemia, esto a través de la aplicacion de variables de impacto relacional que
inferencialmente consideramos como indispensables en el desempefio laboral para ser indagados
tras el analisis; determinandose finalmente a la motivacién, clima organizacional e inteligencia
emocional que lo trabajadores vienen experimentando ante ésta crisis.

Segun Montejo (2009), la practica de la evaluacién del desempeiio laboral compete a la misma
administracién de las empresas, en virtud que se trata de una actividad en la cual se entremezclan
consideraciones subjetivas que entorpecen la propia evaluacién y prestan importancia a elementos
qgue no se refieren directamente al rendimiento efectivo de los trabajadores. Asimismo, el autor
afirma que los métodos se disefian y, de hecho, es la naturaleza del trabajo la que permite a una
empresa adaptar un método o disefiar e implementar otro. En éste contexto, Riera Recalde et al.
(2020) declaran que la mayoria de los administradores no tienen en cuenta que las personas trabajan
porque poseen una serie de necesidades de diversa indole que pueden ser satisfechas mediante su
vinculo laboral; esto quiere indicar que el objetivo fundamental del trabajo es la obtencién de un
ingreso econdémico materializado a través del salario o recompensa asociado a las habilidades,
destrezas, o técnicas del personal por demostrar un eficiente desempefio laboral.

A continuacion, se presentan las siguientes definiciones de desempefio laboral (Tabla 1):

Tabla 1
Conceptos de desemperio laboral

Autor Ano Concepto
Grado en que los gerentes, empleados o coordinadores de

Araujo & Guerra 2007 . .
una organizacién logran sus funciones.
. El comportamiento del individuo en la busqueda de sus
Quintero et al. 2008 P ) . a
metas, se constituye una estrategia para alcanzar sus metas.
. Desenvolvimiento y potencial de desarrollo que tiene cada
Alvarez-Indacochea et al. 2018 yp q

trabajador en el area asignada.

Acciones que realizan los trabajadores orientados al
2018 cumplimiento de sus objetivos, vinculados directamente a
sus funciones, y representa una fortaleza para la institucion.
Procedimientos que influyen para mejorar la productividad
de las organizaciones.
Busca conocer el estandar de servicio del trabajador de
Riera Recalde et al. 2020 acuerdo con ciertos parametros que se establecen para tal

fin, como una forma para controlar su evolucién.

Qifionez Villegas & Peralta
Quisirumbay

Campos Avellaneda et al. 2019

Fuente: Recopilacién de informacién secundaria
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En el marco del contexto actual, definimos el desempefio laboral como la conducta o practica de
desarrollo del trabajo eficaz para obtener buenos resultados segun los objetivos de las
organizaciones, que a su vez fortalezcan la competitividad; bajo éste angulo Riera Recalde et al.
(2020) ratifican que existen muchos factores que participan en el proceso complejo del desempefio
laboral, examinado desde diversos ambitos, entre los que se destaca la relacién de las recompensas
percibidas por el hombre y su rendimiento.

Hoy en dia gestionar la calidad eficiente del desempefio laboral serd un trabajo que las empresas
deben priorizar fortalecer y prestar mayor atencién debido a la crisis generada por los desempleos
u otros efectos, producto de las medidas implantadas por el gobierno para salvaguardar la vida de
los ciudadanos. Al respecto, cabe indicar los siguientes datos estadisticos (Revista Actualidad Laboral,
2020):

e EI80,4% de los que no trabajaron explican su situacién en razén a la pandemia: "no podia trabajar
por la cuarentena” (58,9%), “la empresa o negocio cerré debido a la pandemia” (13,8%), “no tuvo
trabajo debido a la reduccién de empleo a causa de la pandemia” (3,8%), “fue despedido debido
a la pandemia” (1,6%) y “no trabajoé porque tenia enfermedad con sintomas de la COVID-
19" (1,4%).

e EI95% de los que si trabajaron lo hicieron como trabajadores independientes o patrones (38,5%),
para la empresa privada (34,8%) y para el sector publico (21,7%). Por cada 100 personas que
trabajaron 36 lo hicieron en su domicilio a través de trabajo remoto, 29 asistiendo a su centro de
trabajo todos los dias laborales, 29 asistiendo a su centro de trabajo solo algunos dias laborables,
y 6 mediante otras formas (videollamadas o en el domicilio de los clientes).

e Asimismo, el 63,5% de los que si trabajaron sefalé que ellos o algun miembro de su hogar
perdieron ingresos después de la entrada en vigencia del Estado de Emergencia Nacional (por
cada 100 personas que trabajaban, 62 perdieron mas del 50% de sus ingresos). Y entre los que
no perdieron ingresos, el 61,3% considerd que los perdera en la primera semana de junio debido
a la pandemia (por cada 100 personas que trabajaban pero que no habian perdido ingresos, 64
esperan perder mas del 50% de sus ingresos en aproximadamente 1 mes).

Estos datos representan la deficiencia laboral en el Perd en los ultimos meses, por ende, el
desempefio laboral juega un papel importante en la reintegracion de los empleos. A simple
percepcion, reconocemos el auge de la desmoralizacién de los trabajadores por obtener un puesto
laboral, ademas sabemos que la transformacién digital incorporado a pasos gigantescos en estos
tiempos ha limitado la cantidad de puestos laborales a personas que no tienen habilidades
computacionales u otros relacionados.

2.1. Analisis de las variables de relaciéon que influyen en el desempeiio laboral

El analisis de la investigacion esta organizado de acuerdo al objetivo del presente articulo de revision,
en el cual se decidié analizar las variables de relacién que consideramos de impacto (motivacion,
clima organizacional, inteligencia emocional) en la evaluacion del desempefio laboral de las
empresas como método de eficiencia organizacional en tiempos de distanciamiento social.

UNAAACIENCIA-PERU, 1(1): e4; (ene-jun, 2022)


https://actualidadlaboral.com/coronavirus/
https://actualidadlaboral.com/coronavirus/

Saavedra-Paima, M. 5

Analisis de la relacion entre la motivacion y el desempeiio laboral

Segun Navarro Janampa (2019) la motivacion y el desempefo laboral tienen una correlacion
significativa (P-valor=0,003), ademas con un grado directo positivo moderado entre las variables (rs
= 0,460), indicando que la mejora de la motivacion se relaciona a una mejora del desempefio laboral.
Para ello se tomd en cuenta los siguientes indicadores de la variable independiente: salarios y
beneficios, adecuadas condiciones de trabajo, status laboral y supervision. En cuanto a los
indicadores del desempefio se evalué los niveles de habilidades técnicas, laborales y rendimiento del
personal.

En otra investigacion, Sum Mazariesgos (2015) concluye la influencia significativa entre la motivacion
y el desempefio laboral a través de la evaluacion de factores, como lo son, la aceptacion e integracion
social, reconocimiento social, autoestima/autoconcepto, autodesarrollo, poder y seguridad. Se
obtuvieron puntuaciones tomando los aspectos de incentivo y satisfaccién donde el valor maximo
recae en la influencia de la autoestima/concepto del personal laboral.

En concordancia con los resultados, para reafirmar la relacion que existe entre las variables
analizadas, los autores Graciela Preciado Ledn et al. (2018), seguin su investigacion sobre observacion
y cuantificacion de la motivacion, sostienen un predominio de correlacién alta; ademas manifiestan
la importancia de identificar las necesidades y toma de decisiones para mejorar la optimizacion de
la calidad del desempefio laboral en el entorno del trabajo.

Trasvasando al contexto actual, la motivacion es sin duda una variable de impacto para aplicar en la
evaluacion del desempeiio laboral de las organizaciones empresariales, ya que su relacion resulta
reveladora en cuestién de correlacion. Ademas, su influencia en los empleados o cualquier ente
personal, es importante que prevalezca con un alto impulso de acciones para satisfacer la eficiencia
empresarial.

Analisis de la relacion entre el clima organizacional y el desempeiio laboral

Existe un arduo estudio investigativo referente a determinar la relacién entre el clima organizacional
y el desempefio laboral en los diferentes sectores empresariales, ya que su evaluacién proporciona
resultados que favorecen al fortalecimiento y disefio de estrategias administrativas para garantizar
su eficacia.

Las ideas anteriormente mencionadas son planteadas en comun por los autores Torres Pacheco &
Zegarra Ugarte (2015) y Qifionez Villegas & Peralta Quisirumbay (2018) coincidiendo con la
demostracion que el clima organizacional esta significativamente relacionado con el desempefio
laboral; en primera instancia existe un nivel de significancia del 5% directa positiva (r= 0,828,
t=16,90), en el segundo Rho 0,190* con un p valor igual a ,017 (p valor < 0,05) con un nivel de
confianza del 95%, que permitio aceptar la hipdtesis alterna, es decir, lo cual indica que, si se
incrementa el nivel de percepcion del clima organizacional, mejorara el desempefio laboral.

Desde luego, el clima organizacional afecta directamente el desempefio de los empleados
reflejandose mediante los siguientes factores: actitudes, personalidad, valores, motivacion, poder,
confianza, la estructura, comunicacion, los roles, las normas, reconocimiento, capacitacion,
promocion y ascenso en los puestos, equipos de trabajo, interrelacion personal y el papel que cada
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trabajador desempefia, asi como, la adaptacion a los avances tecnoldgicos y las habilidades técnicas
laborales (Marin Villanueva & Pérez Gonzalez, 2019).

De manera que se podria concluir definiendo al clima organizacional como el ambiente que existe
entre los miembros de la organizacion y estrechamente relacionado con la motivacion de los
empleados. Por consiguiente, es providencial que los empleadores, gerentes o personal
administrativo proporcionen estrategias de satisfaccion de las necesidades personales y la elevacion
de la moral de los miembros en cuestién de seguridad y garantia de la continuidad y adaptacion a
los nuevos estilos de trabajos para obtener la eficiencia organizacional en las empresas durante el
tiempo de distanciamiento social.

Analisis de la relacion entre la inteligencia emocional y el desempeiio laboral

Seguidamente del analisis de la relacion entre las variables mencionadas, cabe referir que la
inteligencia emocional se basa en prever concepciones mas amplias ligada a la evaluacion de las
habilidades cognitivas basicas, el uso de la légica y la racionalidad, con la finalidad de garantizar un
eficiente desarrollo en el desempefio laboral. En éste sentido, Basurto & Guardiola (2015) y Duque
Ceballos et al. (2017) coinciden que si existe una influencia positiva y significativa en nivel alto de la
inteligencia emocional sobre el nivel de desempefio laboral.

Conocer la autopercepcién de la inteligencia emocional de un directivo es sustancial, ya que de él
dependen otras personas que son influenciadas por el uso de su inteligencia emocional; agrupar las
aptitudes personales y sociales de ésta variable debe ser fundamental en el proceso de evaluacién
del desempefio laboral.

Asumiendo la correlacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral percibida en el
estudio de Macias Fernandez et al. (2016), el desarrollo de las distintas habilidades de la inteligencia
emocional supondria una practica innovadora en gestion de la eficiencia organizacional, lo que
mejoraria la calidad laboral. Los 6rganos de gestion administrativa deben promover el conocimiento
en sus trabajadores de distintos métodos en el manejo de las emociones. Tomar éstas medidas,
constituiria una herramienta facilitadora que permitiria un mejor clima en el entorno del trabajo, tan
importante en momentos de limitacion de recursos y presion creciente sobre los profesionales, la
cual se manifiesta a raiz de la crisis econdmica actual.

2.2. Andlisis de las variables significativas de desempeiio laboral

Si bien es cierto existe una gran variedad de indicadores que evalUan el desempefio laboral a partir
de la aplicacion de parametro en encuestas o cuestionarios, con la intencion de focalizarlos de
acuerdo a las cualidades esenciales que tienen influencia significativa directa sobre el desempefio
laboral; resulta necesario un analisis centralizado del contenido coherente de uso en relacion a la
evaluacion de calidad.
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En éste sentido, citamos el trabajo de Riera Recalde et al. (2020) a través de la siguiente Figura 1:

habilidades
g [ dentificacion.de.la.tarea

- \ ~ XT/ ‘}lj!( i‘x‘n P /"//'

Desarrollo.cultural.y.soclal” Ergondmicas
N .' Horarlo

Desarrollo.personal.y.profesional

Figura 1. Agrupacion de las variables segun su naturaleza

En el andlisis factorial identificamos tres agrupaciones de acuerdo a la naturaleza de la variable de
desempefo laboral, siendo éstos esenciales para determinar el rendimiento de los empleados en
tiempos de distanciamiento social, ya que la relevancia adjunta los indicadores propiamente
indispensables en la eficiencia organizacional como son la atencion a la vida, variedad de habilidades,
clima socio psicolégico, horario, seguridad, percepcion, etc.

Asi mismo, Riera Recalde et al. (2020) dividen la variable del desempefio laborar en tres grupos:
Naturaleza y contenido de trabajo, Esfuerzo y los resultados individuales, y Trabajos en grupo y sus
directivos, éstos a la vez presentan sub variables de correspondencia tal como se muestra en la Tabla
2:

Tabla 2
Tipos de grupos de las variables de desemperio laboral

Grupo Varibles Varianza explicada
Atractivo, clima sociopsicoldgico, higiene, estética,
ergondmicas, horario, mantenimiento, desarrollo

Naturaleza 'y

contenido de . L . 42,61
. personal y profesional, atencion a la vida, desarrollo

trabajo .
cultural y social

Esfuerzo y los Justeza, vinculacidn, coherencia, seguras

resultados erce éién autono'mia o ’ 24,88

individuales percepcion,

Trabajo en grupoy Identificacion de la tarea, retroalimentacion,

sus directivos variedad de habilidades, significado de la tarea, 16,14
cohesion, suficiencia, correspondencia

Coeficiente de validez: Alpha de Cronbach Coeficiente de Fiabilidad: KMO
0,92 0,84
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CONCLUSIONES

La revision permitié contextualizar la tendencia actual en el &mbito laboral donde se concluye que
se encuentra en un proceso de congestionamiento por la actual crisis de la economia producto de
la pandemia del COVID-19; y se manifiesta que el desempefio laboral constituye un tema que tiene
que ser tratado urgentemente por las empresas para obtener eficiencia organizacional.

Mediante el presente analisis de investigacion, también se concluye que los factores relevantes
aplicados en la evaluacion de desempefio laboral tienen que estar relacionados a las variables de
motivacion, clima organizacional e inteligencia emocional; aunque existen otros tipos de relacion,
consideramos que no influyen prioritariamente en los objetivos de eficiencia laboral. Ademas, se
debe focalizar las dimensiones significativas del desempefio laboral con la finalidad de optimizar los
resultados en menor tiempo y que posean valor de preeminencia.

Se recomienda a las empresas planificar estrategias que fortalezcan el desempefio laboral a partir de
capacitaciones y talleres de motivacion, clima laboral e inteligencia emocional, relacionado a la
gestiéon de nuevas habilidades y técnicas de trabajo que garanticen la continuidad laboral en tiempos
de distanciamiento social.
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