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RESUMEN

Este estudio titulado “Condiciones laborales y desempefio de los colaboradores
de la UE 405 — Hospital Santa Gema. Yurimaguas provincia de Alto Amazonas,
Region Loreto 2019”, el cual tuvo como propaosito principal determinar la relacion
entre las variables. La metodologia fue de tipo basica, con un disefio no
experimental de nivel correlacional, se conté con una muestra de 52 participantes
a los cuales se les aplicé dos cuestionarios para la recoleccién de informacion.
Los principales resultados indicaron que el 42% de los encuestados califico a las
condiciones laborales como regular, mientras que de la misma forma el 52%
calificé al desempefio como bajo. Por otro lado, se confirmé que las dimensiones
de la primera variable se relacionan significativamente con la segunda variable,
debido a que el p — valor encontrado en cada una de estas correlaciones fue
menor a la condicion de 0.050. Finalmente se acepta la hip6tesis de investigacion
ya que la prueba de correlacion muestra un coeficiente de 0.833, lo que muestra

una relacion positiva alta entre las variables.

Palabras claves: condiciones laborales, desempefio, colaboradores



ABSTRACT

This study entitled “Working conditions and performance of employees of the UE
405 - Hospital Santa Gema. Yurimaguas province of Alto Amazonas, Loreto
Region 2019 ”, whose main purpose was to determine the relationship between
the variables. The methodology was of a basic type, with a non-experimental
design of correlational level, there was a sample of 52 participants to whom two
guestionnaires were applied to collect information. The main results indicated that
42% of respondents rated working conditions as fair, while 52% similarly rated
performance as low. On the other hand, it was confirmed that the dimensions of
the first variable are significantly related to the second variable, because the p -
value found in each of these correlations was less than the 0.050 condition.
Finally, the research hypothesis is accepted since the correlation test shows a
coefficient of 0.833, which shows a high positive relationship between the

variables.

Keywords: working conditions, performance, collaborators
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INTRODUCCION

Este estudio tuvo como principal finalidad determinar la relacion entre las
condiciones de trabajo y el desempefio laboral de los colaboradores, esto
permiti6 encontrar datos importantes acerca de la situacion actual de las
variables, de tal forma que se pudo identificar que si las deficiencias encontradas
en ambas variables tienen cierta asociacion o vinculacion entre las mismas. Por
ello para un mejor entendimiento del trabajo se dividié en cinco capitulos, los

cuales se explican a continuacion:

Capitulo I, se cuenta con el planteamiento del problema, donde se expresa el
estado en el cual se encuentran las variables conforme al contexto en el cual se
desenvuelven, del cual se formula la pregunta de investigacion, los objetivos, la

justificacion y las limitaciones del estudio.

Capitulo Il se tiene el marco teorico, en donde se plasma todo el sustento que
cuentan las variables, desde diferentes investigaciones como son los
antecedentes, las bases tedricas en donde se esbozan las teorias y diferentes
conceptos respecto a las variables, la definicion de términos basicos, las

hipétesis y la operacionalizacion de variables.

Capitulo 11l se presenta todo el aspecto metodoldgico, abordando desde el tipo y
nivel de investigacion, la poblacion y muestra, las técnicas empleadas para la
recoleccion de informacion bajo sus respectivos instrumentos, la validez y

confiabilidad y el plan de recoleccién y procesamiento de la informacion.

Capitulo IV se encuentran el desarrollo de los resultados, tanto a nivel descriptivo

como inferencial, y asi poder dar contraste a las hipétesis planteadas.

Capitulo V se presenta la discusion de resultados, en donde se compara y

discute los resultados hallados y el de los antecedentes.

Finalmente se establecieron los ultimos apartados son concernientes a las
conclusiones, recomendaciones, referencias bibliograficas y anexos

pertenecientes al estudio.

viii
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CAPITULO I: EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Planteamiento del Problema

En la actualidad el ambito laboral est4d experimentando grandes
cambios que pueden ser positivos 0 negativos, pues toda institucién
requiere del recurso humano para efectuar sus labores, siendo ellos los
factores primordiales para que su funcionamiento sea 6ptimo y se alcancen
los objetivos. Por lo tanto, un aspecto que hoy dia esta siendo estudiado
por algunos investigadores es la satisfaccion laboral, pues se refiere a la
diversidad de actitudes manejadas por el personal en relacion a las

actividades laborales que realizan.

Tomando en cuenta que para que los colaboradores permanezcan
interesados y dispuestos a realizar sus actividades, es importante
proporcionarles las mejores condiciones laborales y la autonomia en la
realizacion de las mismas, favoreciendo un ambiente propicio, evitando
conflictos entre compafieros y superiores, asi como suministrando medios
que les incentiven a desarrollarse dentro de la institucion, aunado a ello
condiciones laborales que incluyan beneficios econémicos y ho
econdémicos, como también ambientes agradables y seguros que hagan su
estancia mas placentera y estable; asi se dispondra de personas motivadas
y satisfechas en su trabajo lo que generara que aumente el rendimiento y

la calidad del servicio que proporcionen. (Ramhit, 2019).

Un columnista del portal 20 minutos de Esparia, sefiala que El 86% de
los espafioles considera que sus condiciones laborales han empeorado en
los ultimos cinco afios, Solo el 20 % de los encuestados en Espafia creen
que las condiciones son buenas, esta cifra contrasta con la de paises como
Dinamarca, donde el 94% de los entrevistados dicen estar a gusto con sus
condiciones, pero también con la de paises como Grecia donde la
proporcion cae hasta el 38%. Por otro lado, Roberto Fontes Lunes, del
Banco Interamericano de Desarrollo (BID), en su documento, Seguridad y

Salud en el Trabajo en América Latina y el Caribe: Analisis, temas y



recomendaciones de politica, manifiesta que “Las personas pasan mas de
un tercio de cada dia en el trabajo, por tal motivo las condiciones de trabajo
tienen un efecto importante y directo en la salud y el bienestar de los
aproximadamente 210 millones de trabajadores de América Latina y el

Caribe y sus familias. Kampkoétter et al. (2016)

En nuestro pais, segun la investigacion recién concluida por el
Economista y Jefe del Departamento de Investigaciones del BID. Eduardo
Lora (2016); sobre condiciones laborales y productividad; los trabajadores
mas productivos son aquellos que sienten que pueden dar lo mejor de si
mismos, que cuentan con el estimulo de su supervisor y cuyas opiniones
son tomadas en cuenta. También es esencial para la productividad que los
trabajadores no se sientan amenazados de perder su trabajo. Un trabajador
que goza de estas condiciones es un 40% mas productivo que un

trabajador tradicional.

La UE 405 — Hospital Santa Gema de Yurimaguas, no es ajena a esta
necesidad, ya que como toda institucién, busca lograr sus objetivos,
alcanzar sus metas, cumplir con sus fines, etc., contando para ello con
trabajadores que constituyen la columna vertebral de la institucion, quienes
dia a dia con su esfuerzo contribuyen al logro de todo lo planificado, y que
merecen toda la atencién de las autoridades sobre todo en cuanto a las
condiciones laborales en las que se desempeiian los trabajadores, una
observacién directa y pequefas entrevistas con el personal administrativo
nos ha permitido demostrar que las condiciones laborales y el desempefio
tienen una relacion estadisticamente significativa, lo que permite inferir que
al haber mejores condiciones laborales, el desempefio del personal
administrativo sera positiva, asi como sugerir acciones que pueden
contribuir a mejorar la situacién encontrada en beneficio para las partes, las

cuales esperamos sean tomadas en cuenta.

Dada la problematica descrita, resulta necesario abordarla mediante un

estudio con el propdsito de mejorar dentro de lo posible, las condiciones
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laborales, ya que, de continuar esta situacion, seguiria viéndose afectada

el normal desarrollo de las actividades dentro de la empresa.

1.2 Formulacién del Problema
1.2.1. Problema general

¢, Cual es la relacion entre las condiciones laborales y el desempeiio de
los colaboradores de la UE 405 — Hospital Santa Gema. Yurimaguas

provincia de Alto Amazonas, Region Loreto 2019?

1.2.2. Problemas especificos.
» ¢Como son las condiciones laborales en la UE 405 — Hospital Santa

Gema. Yurimaguas, provincia de Alto Amazonas, Region Loreto 2019?

» ¢ Como es el desempefio de los colaboradores de la UE 405 — Hospital
Santa Gema. Yurimaguas, provincia de Alto Amazonas, Region Loreto
20197

1.3. Objetivo de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Establecer la relacion entre las condiciones laborales y el desempefio de
los colaboradores de la UE 405 — Hospital Santa Gema. Yurimaguas,

provincia de Alto Amazonas, Regién Loreto 2019

1.3.2. Objetivos especificos

> |dentificar las condiciones laborales de los colaboradores en la UE 405
— Hospital Santa Gema. Yurimaguas, provincia de Alto Amazonas,
Region Loreto 2019.

» Conocer el desempefio de los colaboradores de la UE 405 — Hospital
Santa Gema. Yurimaguas, provincia de Alto Amazonas, Regién Loreto
2019.

11



1.4.

15.

Justificacion del estudio

Las condiciones laborales tienen un impacto muy importante sobre el
desempeiio, por tanto, sobre objetivos o resultados posibles que se puede

obtener de los trabajadores.

En el contexto metodoldgico, los resultados de la investigacion se
sustentan con la elaboraciéon de los instrumentos y en la medicion de las
condiciones laborales y el desempefio, con el fin de dar soluciones a los

problemas encontrados dentro de la institucion.

Con la presente investigacion se beneficia el personal administrativo de
la UE 405 — Hospital Santa Gema, los cuales podran reconocer la
importancia de mantener las mejores condiciones laborales con el fin de

obtener un mejor desempefio en el trabajo.

Limitaciones de la investigacion

En términos generales, la investigacién resulta factible, sin embargo,
cabe precisar algunas dificultades que podrian presentarse en el
desarrollo del mismo, los cuales podrian limitar el alcance de algunos de
los objetivos del estudio. En primer lugar, los trabajadores podrian no
responder con sinceridad a las preguntas de los cuestionarios elaborados,
ya sea por temor 0 miedo a que sus respuestas puedan ocasionarles

algun tipo de problemas en la empresa o incluso hasta perder su empleo.

Esta situacion seria perjudicial, ya que los datos no serian confiables,
sino que presentarian un sesgo perjudicando la validez estadistica de los
resultados. Sin embargo, para poder evitar esta situacion se brindo6 toda
la informacién pertinente a los trabajadores dandoles a conocer que los
cuestionarios tienen caracter anénimo y que se protegera en todo
momento la confidencialidad de la informacion otorgada. Ademas,
también se les informara detalladamente sobre el propoésito de la
investigacién haciendo énfasis en las multiples ventajas que se obtendran

con los resultados.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio

Al nivel internacional

GOmez J, Agudelo A, Sarmiento J y Pérez E, (2016) realizaron una
investigacién titulada “Condiciones de trabajo y salud de los recicladores
urbanos de Medellin Colombia, 2017” con el objetivo de analizar la situacion
laboral, socio - econémica y las condiciones de salud y acceso a la
seguridad social de los recicladores de basura de Medellin Colombia. En
sus resultados se obtuvieron que el 67% son del sexo masculino, y el 33%
el sexo femenino, asimismo los recicladores estan expuestos a factores de
riesgo fisicos, quimicos, relacionados con el orden publico, la seguridad y
con el trdnsito vehicular. La mayoria (87%) tiene un salario inferior a los 8
diarios, insuficiente para cubrir necesidades basicas y la cobertura en salud
es deficiente. Presentan con frecuencia infecciones respiratorias y
enfermedades de los 6rganos de los sentidos. Se concluy6 que este grupo
cumple una funcion importante dentro del proceso social y ambiental de la
ciudad que se requieren estrategias que contribuyan a la mejora de sus
condiciones de trabajo a través de politicas publicas, educacion, prevencion

de riesgos.

Yubisay, L. (2013) en su tesis: “Clima Organizacional y Desempefio Laboral
del Docente en Centros de Educacion Inicial”, Universidad Del Zulia —
Venezuela; Luego de analizar los resultados obtenidos se desprenden de
ellos las siguientes conclusiones: El tipo de clima organizacional
identificado en los Centros de Educacion Inicial, del Municipio Mara, estado
Zulia, es el autoritario, percibiéndose por parte de los docentes
desconfianza desde la gerencia de la institucion al controlar todas las
actividades mostrando frecuentemente desinterés por la participacion del
personal en la toma de decisiones. Evidenciandose una alineacion en la
percepcion del tipo de clima que se genera en estas organizaciones objeto
de estudio en las que directivos y docentes no estan sensibilizados por un

ambiente de trabajo como factor determinante en el desempefio laboral.
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Al nivel nacional

Reyes, R. (2016), en su tesis “Condiciones laborales y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la Comision Nacional para el Desarrollo y
Vida sin Drogas - Oficina Zonal Tarapoto, afio 2016”, cuyas principales
conclusiones fueron: Existe relacion significativa positiva entre las
condiciones laborales y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
Comisién Nacional para el Desarrollo y Vida Sin Drogas - Oficina Zonal de
Tarapoto, afio 2016 con un 95% de confianza, el coeficiente de correlacion
lineal de Pearson r = 0,898, por otro lado, el nivel de las condiciones
laborales percibida por los colaboradores de la Comisién Nacional para el
Desarrollo y Vida Sin Drogas - Oficina Zonal de Tarapoto, afio 2016 fue: 2
(7%) colaboradores en promedio indicaron que las condiciones laborales
en la institucion son “Malas”, 6 colaboradores (22%) indicaron que son
“Regulares”, mientras que 11 colaboradores (36%) y donde se encuentra
la mayor concentracion de respuesta indicaron que son “Moderadas”, 7
(22%) indicaron que son “Buenas” y solo 4 (13%) colaboradores indicaron

que las condiciones laborales en la institucion son “Excelentes”.

Gomes, F. (2013), en su investigacion “El Clima Organizacional y su
Relacion con el Desempefio del Personal Administrativo de la
Municipalidad Provincial de Huancavelica”. Efectuada la investigacion se
concluye que el clima organizacional como forma de analizar, la percepcion
que tiene el personal acerca del entorno laboral, incidiran en el desempefio
laboral favorable para el logro de un clima sélido y agradable, asimismo, el
personal no percibe la imagen de un jefe participativo en la mayoria de
gerencias por lo que implica en el desempefio del personal, eficiencia,
productividad y calidad de servicios de la municipalidad provincial de
Huancavelica, finalmente, el no tener conocimiento real de la estructura
organizacional en cuanto a las nuevas técnicas implementadas,
conocimiento de las metas del area de trabajo y sistemas de tramite,

resultara en el desempefio negativo de la institucion.
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Al nivel local

Lopez, R. (2011) en su tesis denominada: “Evaluacion de los factores que
influyen en el desempefio laboral de los colaboradores de las empresas
Amidata Negocios S.A.C y corporacion Alberca en la ciudad de Tarapoto
en el ano 2011.”Tarapoto: Universidad Cesar vallejo, lo que le llevo a la
conclusion de que los factores que influyen positivamente en el desempeiio
laboral de las empresas en estudio son el modelo del comportamiento
organizacional, la administracion de la comunicacion, la motivacion, la

evaluacion y premiacion y la actitud del empleado.

2.2. Bases Teobricas

2.2.1. Condiciones Laborales

Neffa (2015), indica que las condiciones de trabajo (resultantes de
factores socio-técnicos y organizacionales) pueden compensar o0
intensificar dichos riesgos e impactan en la duracién y configuracion del
tiempo de trabajo, la organizacion y el contenido del trabajo, el sistema de
remuneracion, el efecto del cambio cientifico y tecnolégico y el aprendizaje
en el uso de nuevas tecnologias; también, en la existencia o no de
dispositivos de prevencion de los riesgos ocupacionales, el acceso a las
obras sociales y de bienestar ofrecidas por la empresa a sus trabajadores,
el caracter o estatuto juridico de la relacidén salarial (es decir su caracter
estable o precario) y las posibilidades de que los trabajadores participen
efectivamente en la identificacion de los riesgos, propongan medidas de
prevencion e intervengan en su ejecucion y evaluacion, si existen los

comités mixtos de prevencion de los riesgos.

Por su parte, Chiavenato (2009), menciona que la higiene laboral se
refiere a las condiciones ambientales del trabajo que garantizan la salud
fisica y mental y las condiciones de salud y bienestar de las personas.
Desde el punto de vista de la salud fisica, el centro de trabajo constituye el

campo de accion de la higiene laboral y busca evitar la exposicion del
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organismo humano a agentes externos como el ruido, el aire, la

temperatura, la humedad, la iluminacion y los equipos de trabajo.

Asi, un entorno laboral saludable debe poseer condiciones ambientales
fisicas que actuen en forma positiva en todos los 6rganos de los sentidos
humanos: la vista, el oido, el tacto, el olfato y el gusto. Desde el punto de
vista de la salud mental, el entorno laboral debe tener condiciones
psicoldgicas y socioldgicas saludables, que influyan en forma positiva en el
comportamiento de las personas y que eviten repercusiones emocionales,

como el estrés.

Segun Chiavenato (2009) el desarrollo del trabajo esta influido por tres

grupos de condiciones:

e Condiciones ambientales de trabajo: iluminacién, temperatura,

ruido, etc.

e Condiciones de tiempo: duracién de la jornada, horas extras,
periodos de descanso, etc.

e Condiciones sociales: organizacion informal, estatus, etc.

Condiciones ambientales

Se refieren a las condiciones fisicas en las que el trabajador desempefa

sus funciones y las comodidades que este tenga para llevarlas a cabo.

e lluminacién. La iluminacién es fundamental para que cualquier
persona pueda desarrollar sus actividades; sin embargo esta
condicion no hace referencia solo a la iluminacion general sino a la
cantidad de iluminacién que existe en el lugar, ya que en caso de
existir una iluminacion deficiente esta podria provocar fatiga en los
0jos, perjudica el sistema nervioso, asi mismo se considera que es
causante de una deficiente calidad de trabajo y es responsable de

muchos accidentes.

e Temperatura. En este sentido “La temperatura es la modificacién
del intercambio térmico del organismo, produciendo o perdiendo

calor como consecuencia del metabolismo natural del cuerpo”
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(Ramirez 1991, p. 205), la temperatura promedio del cuerpo
humano en estado de reposo se mantiene entre los 36.1 y los 37.2
grados Celcius. “La temperatura influye en el bienestar, comodidad
rendimiento, y seguridad del trabajador, Los estudios ergondémicos
del puesto del trabajo y del ambiente fisico que rodea al individuo
consideran al calor y sus efectos como una condicion ambiental
importante” (Cavassa 1991, p. 205).

Segun la OIT (1998) una elevada temperatura ambiente, una
elevada humedad, un esfuerzo extenuante o una disipacion
insuficiente del calor pueden causar una serie de trastornos
provocados por el calor, entre ellos trastornos sistémicos como
sincope, edema, calambres, agotamiento y golpe de calor, asi
como trastornos locales como afecciones cutaneas, por otro lado,
el enfriamiento de todo el cuerpo o de algunas partes del mismo
origina molestias, insensibilidad, disfuncion neuromuscular y, en
dltima instancia, lesiones por frio. En ambientes frios, la adaptacion
del comportamiento reduce el efecto del frio y, en definitiva,
permite mantener el equilibrio térmico normal y la sensacion de

bienestar.

e Ruido. El ruido es considerado un sonido inarticulado, por lo
general desagradable (Real Academia Espafiola); en el medio
ambiente se define como todo lo molesto para el oido. El sonido

tiene dos caracteristicas principales: la frecuencia y la intensidad.

La frecuencia es el numero de veces que se repite un proceso
periddico por unidad de tiempo, esta se mide por ciclos por
segundo. La intensidad del sonido se mide por decibelios y es la
magnitud fisica que expresa la mayor o menor amplitud de las

ondas sonoras.
Condiciones de tiempo

Para Almeida (2014), las condiciones de tiempo estan relacionadas a la
jornada de trabajo, horas extras, periodos de descanso, etc. que el

trabajador estd obligado a trabajar efectivamente. Se debe aclarar que
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jornada y horario de trabajo no son lo mismo; siendo la jornada el nimero

de horas que el trabajador debe prestar servicio y horario de trabajo como

la hora de entrada y salida.

Jornada de trabajo. Un tema que constantemente genera diversas
preguntas para las empresas es lo referente a la jornada laboral y
de manera especial lo relativo a como se encuentra regulada en
nuestra normatividad, los alcances, delimitaciones y sobre todo las
prohibiciones que tiene el patron para extender la misma, aspecto

gue va muy vinculado al pago de horas extras.

Para Herndndez (2015), la jornada de trabajo es el tiempo durante
el cual el trabajador esta a disposicion del patron para prestar su

trabajo y/o servicios personales y subordinados.

Sin embargo, la fuerza de trabajo que el trabajador pone a
disposicion del empleador en éste periodo de tiempo, obviamente
tiene limites naturales, que provienen del agotamiento natural de la
fuerza fisica y mental en la prestacién del servicio que experimenta
cada trabajador en patrticular, lo que quiere decir que la fuerza de
trabajo se agota en el tiempo por la particularidad de cada
trabajador; esto es que algunos trabajadores podran laborar en
tiempos mas extensos que otros trabajadores, lo que nos conlleva
a concluir la existencia de diversas fuerzas de trabajo conforme a
la naturaleza especial de las actividades que se realizan, lo que

constituye fundamento a la jornada maxima de trabajo.

Horas Extras. El tiempo extra es el tiempo extraordinario o la
prolongacion de la jornada de trabajo, es decir, el tiempo extra
consiste en continuar trabajando después de concluir la jornada

establecida.

Segun Yuca, (2007), se entiende por horas extras al trabajo
extraordinario realizado mas alla de la jornada ordinaria, diaria o
semanal o de la jornada de trabajo inferior a la ordinaria, diaria o
semanal, establecida en el centro de trabajo. Se considera horas

extras las prestadas en forma efectiva y voluntaria por el trabajador
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en beneficio del empleador y si es impuesta sin justificacion alguna
por el empleador de forma obligatoria, dicho acto es sancionado
por el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo como

infraccion administrativa de tercer grado.

Periodo de descanso. Los trabajadores(as) tienen derecho a los
siguientes descansos dentro de la jornada o diario, semanal y el

anual o feriado legal.
a. Descanso semanal obligatorio

Por ley, todo trabajador tiene derecho como minimo a 24 horas
consecutivas de descanso en cada semana, el que se otorgaré

preferentemente en dia domingo (Art. 1°, D. Leg. 713).
b. Descanso en dias feriados

Los trabajadores tienen derecho a descanso remunerado en los
dias feriados sefialados en la ley, asi como en los que se

determinen por dispositivo legal especifico.

Los trabajadores tienen derecho a percibir por el dia feriado no
laborable la remuneracion ordinaria correspondiente a un dia de
trabajo. Su abono se rige por lo dispuesto en el Art. 4° de la Ley,
salvo el Dia del Trabajo, que se percibira sin condicién alguna.
(Art. 8°, D. Leg. N° 713).

c. Vacaciones

Las vacaciones constituyen el derecho que tiene el trabajador,
luego de cumplir con ciertos requisitos, a suspender la prestacion
de sus servicios durante un cierto numero de dias al afio, sin
pérdida de la remuneracion habitual, a fin de restaurar sus fuerzas
y entregarse a ocupaciones personales o a la distraccién. (Art.
11°, D. Leg. 713).

Condiciones sociales

En las cuales intervienen la organizacion informal, las cuales surgen de las

relaciones sociales e interacciones espontdneas entre las personas

situadas en ciertas posiciones de la organizacion; estas se forman a partir
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de las relaciones de amistad o del surgimiento de grupos informales que no

constan en el organigrama.

Mejorar las condiciones sociales del trabajo, asegurando una mejor
conciliacion entre la vida laboral y la vida familiar mediante la adaptacion y
ordenacion del tiempo de trabajo en funcién de distintas férmulas y
modalidades (ordenacién del tiempo de trabajo semanal, trabajo a tiempo
parcial, permisos sabaticos y parentales, jubilaciones progresivas) que se
negociaran entre los interlocutores sociales, reconociendo el hecho de que
diferentes secciones de la poblacion tienen diferentes aspiraciones y
expectativas en lo que concierne a su vida laboral; que declare cémo
pretende contribuir a reformar y reducir el tiempo de trabajo, ademas de
codificar las disposiciones vigentes, con objeto de permitir a los
trabajadores combinar con mas éxito el trabajo con la vida familiar y mejorar

las condiciones sociales de empleo.

¢ Relaciones con el jefe. Segun el Informe Randstad Award (2016),
el 49% de los trabajadores espafoles busca un ambiente de
trabajo agradable. Para construir un clima laboral sano, es
importante que el vinculo que une a las personas con sus
superiores sea lo mas amable y correcto posible, manteniendo una
relacion estrecha en su justa medida: sin excederse en la

confianza, ni dificultando la comunicacién entre éstos y el equipo.

e Relaciones con los compaferos. Habitualmente pensamos si
tenemos un buen o mal jefe o incluso si somos buenos o malos
empleados, pero nos olvidamos de ver si la relaciébn con nuestros
comparieros es la debida y este es un hecho importante, que ha
sido la causa de extinciones laborales voluntarias o involuntarias o
la de un resultado excelente o pésimo de nuestro trabajo. (Tortosa,
2011)

Para Tortosa (2011), la critica constructiva a nivel individual o el
reconocimiento de una labor bien hecha a nivel publico, seran las
herramientas de apoyo para conseguir la optimizacion del equipo. Una

colaboracion bien entendida pasara cuando haya problemas, por el analisis
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de los hechos y no de los posibles fallos de las personas, ya que la

objetividad sera la que nos hara aportar las verdaderas soluciones.

En general con grandes dosis de naturalidad, transparencia, respeto y
buenas intenciones, conseguiremos ser mejores compaferos, pero no
siempre es tarea facil y supone un esfuerzo que debemos considerar, para
que el ambiente laboral sea el 6ptimo y nos haga sentirnos bien realizando
la tarea que nos gusta, con un equipo que funcionando asi, seguramente

sera de alto rendimiento.

2.2.2. Desempeiio

D" Vicente (1997, citado por Bohorquez 2004), define el Desempefio
Laboral como el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro
de las metas dentro de la organizacién en un tiempo determinado. En tal
sentido, este desempefio esta conformado por actividades tangibles,

observables y medibles, y otras que se puedan deducir.

Stoner (2004, p. 510) define “el desempefio laboral es la manera como los
miembros de la organizacién trabajan eficazmente, para alcanzar metas
comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad”. Sobre
la base de esta definicion se plantea que el Desempefio Laboral esta
referido a la ejecucion de funciones por parte de los empleados de una
organizaciéon de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas

propuestas.

Chiavenato (2002, p. 236), expone que el desempefio es “eficacia del
personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria
para la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor vy
satisfaccion laboral”. En tal sentido, el desempefio de las personas es la
combinacion de su comportamiento con sus resultados, por la cual se
debera modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y observar la
accion. El desemperfio define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad
de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en
menos tiempo, con menos esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la

evaluacion la cual dard como resultado su desenvolvimiento.
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Elementos del desempefio laboral

Davis y Newtrons (2000), conceptualiza las siguientes:
e Capacidades
e Adaptabilidad
e Comunicacion
e Iniciativa
e Conocimientos
e Trabajo en equipo
e Estandares de trabajo
e Desarrollo de talentos
e Potencia el disefio del trabajo

e Maximizar el desempefiio

Chiavenato (2000, pag. 367), expone que el desempefio de las personas
se avalla mediante factores previamente definidos y valorados, los cuales
se presentan a continuacién; Factores Actitudinales: disciplina, actitud
cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion,
presentacion personal, interés, creatividad y capacidad de realizacion.
Factores operativos: Conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, trabajo en
equipo y liderazgo.

Benavides (2002, pag. 72), al definir el desempefio lo relaciona con
competencias, afirmando que en la medida en que el trabajador mejore sus
competencias mejorara su desempefio. Para esta autora, las competencias
son “comportamiento y destrezas visibles que la persona aporta en un
empleo para cumplir con sus responsabilidades de manera eficaz y
satisfactoria. Igualmente, expone que los estudios organizacionales se
proyectan alrededor de tres tipos de competencias fundamentales, las
cuales implican discriminarse y usarse de conformidad con los objetivos de
la organizacion; estas competencias son: genéricas, competencias

laborales y competencias basicas”.

Robbins (2004), Afirma que la otra manera de considerar y evaluar lo hecho

por los gerentes es atender a las habilidades y competencias requeridas
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para alcanzar las metas trazadas. Este mismo autor cita a Katz (2008),
quien identifica tres habilidades administrativas esenciales: técnicas,

humanas y conceptuales.

Stoner (2004) Sobre la base de su definicion plantea que el Desempefio
Laboral estad referido a la ejecucion de funciones por parte de los
empleados de una organizacion de manera eficiente, con la finalidad de

alcanzar las metas propuestas, cita los siguientes elementos:

Desempefio Grupal. Es un conjunto de personas que se comunican con
frecuencia durante cierto tiempo. Los grupos pueden ser analizados en
términos de desempefio de la misma forma que la organizacion a la que
pertenecen, este serd igualmente el resultado de la combinacion de una
serie de componentes como: Participacibn en equipo, relaciones
interpersonales, rendimiento, entre otros elementos permitiran un mayor o

menor aprovechamiento del talento de los miembros del equipo.

e Participacion en equipo.
e Relaciones interpersonales

e Rendimiento

Desempefio Individual. El desempefio individual, no sélo es el més
importante porque garantiza los demas, sino el mas complejo, puesto que
intervienen elementos individuales, diferentes de persona a persona. Las
personas han sido vistas desde diferentes perspectivas en especial los
conceptos relativos a la manera que actuan o se desempefian dentro de
las organizaciones.

e Disposicion

e Responsabilidades

e Compromiso

e Confidencialidad
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Factores que influyen en el desempeiio laboral

a) Satisfaccion del trabajo:

Con respecto a la satisfaccion del trabajo Davis y Newtrom, (2001:203),
plantean que “es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables
con los que el empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en
determinadas actitudes laborales”. La cual se encuentra relacionada con la
naturaleza del trabajo, supervision, estructura organizativa, entre otros.
Segun estos autores la satisfaccion en el trabajo es un sentimiento de
placer o dolor que difiere de los pensamientos, objetivo se intenciones del
comportamiento estas actitudes ayudan a los gerentes a predecir el efecto

que tendran las tareas en el comportamiento futuro.

b) Autoestima

La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que es un sistema de
necesidad del individuo, manifestando la necesidad por lograr una nueva
situacion en la empresa, asi como el deseo de ser reconocido dentro del
equipo de trabajo. La autoestima es muy importante en aquellos trabajos
gue ofrezcan oportunidades a las personas para mostrar sus habilidades.
Relacionado con el trabajo continuo, la autoestima es un factor
determinante significativo, superar trastornos depresivos, con esto quiere
decirse que la gran vulnerabilidad tiende a ser contaminante con la elevada
exposicion de verdaderos sentimientos, por consiguiente, debemos confiar
en los propios atributos y ser flexibles ante las situaciones conflictivas. Sin
embargo, este delicado equilibrio depende de la autoestima, esa

caracteristica de la personalidad que mediatiza el éxito o el fracaso.

c) Trabajo en equipo

Es importante tomar en cuenta, que la labor realizada por los trabajadores
puede mejorar si se tiene contacto directo con los usuarios 0 a quienes
presta el servicio, 0 si pertenecen a un equipo de trabajo donde se pueda
evaluar su calidad. Cuando los trabajadores se reunen y satisfacen un
conjunto de necesidades se produce una estructura que posee un sistema

estable de interacciones dando origen a lo que se denomina equipo de

24



trabajo, dentro de esta estructura de producen fenbmenos y se desarrollan
ciertos procesos, como la cohesion del equipo, la uniformidad de sus
miembros, el surgimiento del liderazgo, patrones de comunicacion, entre
otros, aunque las acciones que desarrolla un equipo en gran medida
descansan en el comportamiento de sus integrantes, lo que conduce a
considerar que la que la naturaleza de los individuos impone condiciones

gue deben ser consideradas para un trabajo efectivo.

d) Capacitacion del trabajador

Otro aspecto necesario a considerar, es la capacitacion del trabajador,
que de acuerdo a (Drovett 1992:4), “Es un proceso de formacion
implementado por el area de recursos humanos con el objeto de que el
personal desempefie su papel lo mas eficientemente posible”.

Segun Nash, (2009:229), “Los programas de capacitacion producen
resultados favorables en el 80% de los casos. El objetivo de ésta es
proporcionar informacién y un contenido especifico al cargo o promover la
imitacion de modelos”. El autor considera que los programas formales de
entrenamiento cubren poco las necesidades reales del puesto, las quejas
se dan porque formalmente porque casi todo el mundo en la organizacion
siente que le falta capacitacion y desconoce los procedimientos para

conseguirlos.

2.3. Definicién de términos.

Aceptacion de la autoridad: Es la aceptacién que manifiesta un individuo
respecto al trabajo, ante los cambios y Ordenes impartidas por sus
superiores, acatandolas con interés y reconocimiento.

Aceptacién de normas y valores: Es la aceptacion que manifiesta el
individuo ante las normas y objetivos de la organizacion, buscando que
su desempefio a traveés de la realizacion de su tarea sea una contribucion

verdadera a los objetivos encomendados.
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Afiliacion: Es la necesidad de obtener y conservar las relaciones afectivas
a través de una buena amistad, trabajo en equipo, apoyo por parte de sus

com paﬁeros, entre otros.

Desempefio Laboral: Comportamiento del trabajador en la busqueda de
los objetivos fijados. Incluye caracteristicas individuales: las capacidades,
habilidades, necesidades y cualidades que interactian con la naturaleza
del trabajo y de la organizacion para producir comportamientos que

puedan afectar resultados y cambios en las organizaciones.

Evaluacion: La evaluacion, es un proceso que consiste en analizar,

estudiar y considerar lo examinado, dandole un valor.

Evaluacion del desempefio: La evaluacion de desempefio es un proceso
de revisar la actividad productiva del pasado para evaluar la contribucién
gue el trabajador hace para que se logren los objetivos del sistema
administrativo. La evaluacion de desempefio es la identificacién, medicion

y administracion del desempefio humano en las organizaciones.

Grupo de trabajo: Transmite la valoracién que le dan los individuos al
trabajo en equipo, toda vez que ello les contribuye de manera favorable.

Logro: Expresa la necesidad del individuo para realizar la tarea de manera
mas rapida y excepcional.

Motivacion: Aspecto de la realidad personal que nos moviliza, que
imprime orientacion y energia a los deseos e intenciones del hombre

hasta el punto de hacerlo actuar en la direccion al logro y realizacion.
Promocion: Expresa la expectativa que manifiestan los individuos ante la

posibilidad de un ascenso o mejora laboral donde ellos puedan considerar

sus progresos personales.
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e Reconocimiento: Mide la necesidad de aceptacién y admiracién, que se
dan como respuesta al cumplimiento de una tarea.

e Salario: Expresa la valoracion de retribucion salarial que plasma un
individuo para poder satisfacer sus necesidades y las de su familia.

2.4. Hipotesis

2.4.1. Hipotesis General

Hi: La relacibn entre condiciones laborales y desempefio de los
colaboradores de la UE 405 — Hospital Santa Gema. Yurimaguas,
provincia de Alto Amazonas, Region Loreto 2019, es directa y

significativa.

Ho: No existe relacion entre condiciones laborales y desempefio de los
colaboradores de la UE 405 — Hospital Santa Gema. Yurimaguas, provincia

de Alto Amazonas, Region Loreto 2019.

2.4.2. Hipotesis especificas

H1: Las condiciones laborales en la UE 405 — Hospital Santa Gema.
Yurimaguas, provincia de Alto Amazonas, Region Loreto 2019, son

deficientes.

H2: El desempefio de los colaboradores de la UE 405 — Hospital Santa
Gema. Yurimaguas, provincia de Alto Amazonas, Region Loreto 2019,

es inadecuado.

2.5. Variables

2.5.1. Definicién conceptual de la variable

Variable independiente: Condiciones Laborales

Se define a las condiciones laborales como: Cualquier caracteristica del
mismo que pueda tener una influencia significativa en la generacion de

riesgos para la seguridad y salud de los trabajadores, entendiendo como
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salud, la definicion dada por la Organizacion Mundial de la Salud (1946): “Un
estado de bienestar fisico, mental y social, y no meramente la ausencia de

dafno y enfermedad” (p. 96, Sapiens revista Universitaria de Investigacion).
Variable dependiente: Desempefio

Chiavenato (2002, p. 236), expone que el desempefo es “eficacia del
personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria
para la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y
satisfaccion laboral”. En tal sentido, el desempefio de las personas es la
combinacion de su comportamiento con sus resultados, por la cual se
debera modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y observar

la accion.

2.5.2. Definicién operacional de las variables

Variable independiente: Condiciones laborales

La variable condiciones laborales se evaluard mediante la aplicacién de
un cuestionario elaborado en base a tres dimensiones: condiciones
ambientales, condiciones sociales y condiciones de tiempo. Ademas, la

escala de medicidon es ordinal.

Variable dependiente: Desempefio

La variable desempefio se evaluard mediante la aplicacion de un
cuestionario elaborado en base a dos dimensiones: desempefio individual

y desempeiio grupal. Ademas, la escala de medicion es ordinal.

2.5.3. Operacionalizacion de la variable
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Definicion

Variables Dimension conceptual Dimensiones ) Indicadores
operacional
Condiciones lluminacion
i isti : , Temperatura
Cgalqwer caracteristica del ambientales Se evalua mediante la .dp
mismo que pueda tener una aplicacion  de  un Ruido
- influencia significativa en la . : : Jornada de trabajo
Condiciones generacion de riesgos para la (_:ond|C|ones de | cuestionario elaborado Horas extras
laborales . tiempo en base a |las .
seguridad y salud de los di : Periodo de descanso
. . imensiones e . :
trabajadores, entendiendo indicadores Relaciones con el jefe
como salud. (Hiller 2020, p. 1). | Condiciones sociales ' Relaciones con los
companeros.
El desempeiio de |las Participacion en equipo
personas es la combinacion | Desempefio Grupal Se evalGa mediante la | Relaciones interpersonales
de su comportamiento con sus aplicacion  de un | Rendimiento
Desempefio resultados, por la cual se cuestionario elaborado | Disposicion
P deberd modificar primero lo Desempenio en base a las | Responsabilidades
gue se haga a fin de poder >emp dimensiones e | Compromiso
. 2 Individual N P
medir y observar la accion. indicadores.

(Gonzales et al. 2018).

Confidencialidad
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CAPITULO Ill;: METODOLOGIA

3.1.Tipo y nivel investigacién
Tipo de investigacion

El presente estudio es de tipo basico. Sanchez y Reyes (2015),
sostuvieron que este tipo de investigaciones poseen el objetivo de recolectar
informacion sobre el contexto actual, para de esta forma, aumentar el acervo
tedrico. Ademas, el investigador orienta sus esfuerzos al entendimiento y
comprension del problema sin tener en consideracion la aplicacion del nuevo

conocimiento producido

Ademas, el estudio es de corte transversal. Kumar (2011), sostuvo que
los estudios de este tipo se desarrollan en un periodo determinado a través
de la recopilacion de informacion. El presente estudio se llevara a cabo en el

trascurso del presente afio y también abarcara el periodo del 2021.

Nivel de investigacién

La investigacibn se encuentra en un nivel correlacional. Edmonds &
Kennedy (2017), sostuvieron que los estudios en este nivel se orientan a la
descripcion y el establecimiento de la dependencia entre las variables
(p.175).

Disefio de investigacion

El estudio posee un disefio no experimental, ya que no busca intervenir
en el desenvolvimiento de las variables sino que su objetivo es realizar una
observacion de la realidad tal y como se gesta (Kerlinger Fred & Lee Howard,
2002).
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El disefio de la investigacion a nivel correlacional se representa de la

siguiente manera:

Disefio:
X
N r
Y
Figura 1. Simbologia del disefio correlacional
Donde:

N = Trabajadores administrativos nombrados de la institucion
X = Condiciones laborales
Y = Desempeiio

r = Relacioén

3.2. Descripcién del ambito de la Investigacion
Este estudio fue ejecutado con los colaboradores de la UE 405 — Hospital

Santa Gema. Yurimaguas. provincia de Alto Amazonas, Regioén Loreto.
3.3. Poblaciéon y muestra.
Poblacién

Urdan (2010), definié la poblacién como aquella constituida por una serie
de sujetos que guardar una asociacién que resulta de interés para la
investigacion (p.1). De manera que, el estudio cuenta con una poblacion

formada por 52 trabajadores administrativos nombrados de la institucion.

Muestra

Cohen et al. (2007), sefialaron que la muestra es un subgrupo, el cual

representa la poblacion de interés y es a partir de ella que se generaliza la
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3.4.

3.5.

recopilacion de informacién (p.100). De manera que, para la investigacion
consideraremos a la totalidad de la poblacion es decir a los 52 trabajadores

administrativos nombrados.

Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos.

Técnicas:

Se utilizara la encuesta como técnica para recolectar la informacion de las
variables: perfil de puestos de trabajo y rotacién interna. Walliman (2011),
sugirié que una encuesta consiste en aplicar interrogantes a los sujetos que
forman parte de la muestra con el objetivo de recolectar la informacion
acerca de las variables de investigacion. Ademas, la técnica de la encuesta
se aplica haciendo uso del cuestionario como instrumento de recoleccién de

informacion (p.97).

Instrumentos:

Se utilizara el cuestionario como instrumento de recopilacién de
informacion. Bernal (2016), sostuvo que el cuestionario esta constituido por
un conjunto de interrogantes elaboradas en base a la variable que se desea

medir, de esta manera, el proceso de obtencion de datos se estandariza.

Validez y confiabilidad del instrumento

Validez

Carrasco (2018), definio6 la validez de un instrumento, como la capacidad
gue este posee para realizar mediciones de una manera objetiva, auténtica
y precisa de las variables de investigacion (p.336). De acuerdo con lo
anterior, sera necesario validar los cuestionarios elaborados, para lo cual se
recurrié a un juicio de expertos, incluyendo a profesionales con un profundo

conocimiento sobre el tema de estudio.

Confiablidad
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Naupas et al. (2018), sostuvieron que la confiabilidad implica que las
mediciones que se lleven a cabo con los instrumentos no varien de una
forma significativa en su aplicacion a otras muestras y en otro tiempo. A partir
de ello, ser4 necesario establecer la confiabilidad de los cuestionarios
elaborados a partir de la ejecucion de una prueba piloto a los trabajadores,

para lo cual se empleara el Alpha de Cronbach.

Tabla 1.
Alfa de Cronbach de Perfil de puestos de trabajo

Alfade Cronbach N de elementos
0.834 19

Tabla 2.
Alfa de Cronbach de Rotacion interna

Alfade Cronbach N de elementos
0.715 10

3.6. Plan de recoleccion y procesamiento de Datos

El procedimiento para la ejecucion de la investigacion se realizara en
cuatro pasos. Primero, se solicitara la autorizacion a la autoridad
correspondiente de la institucion objeto de estudio para poder aplicar los
instrumentos, segundo, luego de haber obtenido la aprobacion, se procedera
a aplicar los cuestionarios a los trabajadores, tercero, una vez obtenida toda
la informacion procedente de los cuestionarios, se elaborard una base de
datos en Microsoft Excel, posteriormente aplicara el test correspondiente
para evaluar la relacion entre las variables y por ultimo, se procedera a
redactar el informe final, incluyendo la presentacion de resultados luego de

haber realizado el analisis correspondiente.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Condiciones laborales de los colaboradores en la UE 405 — Hospital
Santa Gema. Yurimaguas, provincia de Alto Amazonas, Regién Loreto

2019.

Tabla 3. Frecuencias de la variable Condiciones Laborales

Calificacion del Calificacion de la

. f % ;

instrumento variable
Nunca 2 4% Totalmente inadecuado
Casi Nunca 19 37% Inadecuado

Ni adecuado, ni

A veces 22 42% inadecuado
Casi siempre 7 13% Adecuado
Siempre 2 4% Totalmente adecuado
TOTAL 52 100%

Fuente: Elaboracion propia

429

35%

30%

25%

20% 1309

15%

10% 40/ 4%
Eot * g
0%

Totalmente Inadecuado Niadecuado, Adecuado Totalmente

inadecuado ni adecuado
inadecuado

Figura 2. Distribucion de frecuencias de la variable condiciones laborales
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la presente tabla y figura se observa que las condiciones
laborales en el hospital Santa Gema fueron calificadas como ni inadecuadas ni
adecuadas por el 42% de los colaboradores, esto se debe porque consideran
gue la institucidén, no cuentan con estabilidad laboral y por ende consideran que

no seguiran alli por mucho tiempo.
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Tabla 4.

Frecuencias de resultados de la dimensién condiciones ambientales

Calificacion del f o Calificacion de la
instrumento 0 variable
Nunca 2 4% Totalmente inadecuado
Casi Nunca 25 48% Inadecuado
Ni adecuado, ni

A veces 17 33% inadecuado

Casi siempre 6 12% Adecuado
Siempre 2 4% Totalmente adecuado
TOTAL 52 100%

Fuente: Elaboracion propia

48%
50%
45%
40% 330
35%
30%
25%
20%
15%
10% 49/ 404
s (P “3

0%

12%

Totalmente Inadecuado Ni Adecuado Totalmente
inadecuado adecuado, ni adecuado
inadecuado

Figura 3. Distribucion de frecuencias de la dimension condiciones ambientales

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la presente tabla y figura se observa que las condiciones
ambientales en el hospital Santa Gema fueron calificadas como inadecuadas por
el 48% de los colaboradores, esto se debe porque consideran que en las oficinas
del hospital no se cuentan con una iluminacion adecuada ni la temperatura, ya

gue hace mucho calor y eso los incomoda.
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Tabla 5.

Frecuencias de resultados de la dimension condiciones de tiempo

Calificacion del f o Calificacion de la
instrumento 0 variable
Nunca 5 10% Totalmente inadecuado
Casi Nunca 22 42% Inadecuado
Ni adecuado, ni

A veces 18 35% inadecuado

Casi siempre 7 13% Adecuado
Siempre 0 0% Totalmente adecuado
TOTAL 52 100%

Fuente: Elaboracion propia

42%
45% 0

40% 350
35%
30%
25%
20% 139%
15% 109
10%
5% 0%
0%
Totalmente Inadecuado Ni Adecuado Totalmente

inadecuado adecuado, ni adecuado
inadecuado

Figura 4. Distribucion de frecuencias de la dimensién condiciones de tiempo

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la presente tabla y figura se observa que las condiciones de
tiempo en el hospital Santa Gema fueron calificadas como inadecuadas por el
42% de los colaboradores, esto se debe porque consideran que las jornadas
laborales inician muy temprano y porque al faltar personal muchos de ellos deben
guedarse después del horario de trabajo, aun sabiendo que no habra

remuneracion por horas extras.
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Tabla 6.

Frecuencias de resultados de la dimensién condiciones sociales

Calificacion del f o Calificacion de la
instrumento 0 variable
Nunca 3 6% Totalmente inadecuado
Casi Nunca 28 54% Inadecuado
Ni adecuado, ni

A veces 14 21% inadecuado

Casi siempre 7 13% Adecuado
Siempre 0 0% Totalmente adecuado
TOTAL 52 100%

Fuente: Elaboracion propia

60% 54%
50%
40%
27%
30%
20% 13%
10% %0
0 0%
A
0%
Totalmente Inadecuado Ni Adecuado Totalmente
inadecuado adecuado, ni adecuado
inadecuado

Figura 5. Distribucion de frecuencias de la dimensién condiciones sociales

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la presente tabla y figura se observa que las condiciones
sociales en el hospital Santa Gema fueron calificadas como inadecuadas por el
54% de los colaboradores, esto se debe porque consideran que entre los
compairieros de trabajo no existe una buena relaciéon por la presencia de mucho

chisme, rumor y maleteo con la finalidad de quedar bien con los jefes.
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4.2. Desempefio de los colaboradores de la UE 405 — Hospital Santa
Gema. Yurimaguas, provincia de Alto Amazonas, Region Loreto
20109.

Tabla 7.

Frecuencias de resultados de la variable desempefio

Calificacion del

. f % Calificacion de la variable
instrumento
Nunca 7 13% Muy bajo
Casi Nunca 27 52% Bajo
A veces 13 25% Regular
Casi siempre 5 10% Alto
Siempre 0 0% Muy alto
TOTAL 52 100%

Fuente: Elaboracion propia

60% £50
50%
40%
30% 259
20% 139
1UY
10%
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0%

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto

Figura 6. Distribucién de frecuencias de la variable desempefio

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la presente tabla y figura se observa que el desempeiio
laboral en el hospital Santa Gema presenta un nivel bajo, ya que los jefes
consideran que al personal le falta aptitudes para desarrollar sus funciones de
manera correcta, asi como desarrollar mas la empatia para mejorar las

relaciones entre ellos.
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Tabla 8.

Frecuencias de resultados de la dimension desempefio individual

Calificacion del

. f % Calificacion de la variable
instrumento
Nunca 7 13% Muy bajo
Casi Nunca 20 38% Bajo
A veces 24 46% Regular
Casi siempre 1 2% Alto
Siempre 0 0% Muy alto
TOTAL 52 100%

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 7. Distribucion de frecuencias de la dimension desempefio individual

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la presente tabla y figura se observa que el desempefio

individual en el hospital Santa Gema presenta un nivel regular, ya que los jefes

consideran que al personal le falta aptitudes para desarrollar sus funciones de

manera correcta, asi como desarrollar mas la empatia para mejorar las

relaciones entre ellos.
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Tabla 9.

Frecuencias de resultados de la dimension desempefio grupal

Calificacion del

. f % Calificacion de la variable
instrumento
Nunca 8 15% Muy bajo
Casi Nunca 17 33% Bajo
A veces 23 44% Regular
Casi siempre 4 8% Alto
Siempre 0 0% Muy alto
TOTAL 52 100%

Fuente: Elaboracion propia
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45% 389
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20% 1 _“igep
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0%
Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto

Figura 8. Distribucion de frecuencias de la dimensién grupal

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la presente tabla y figura se observa que el desempefio

grupal en el hospital Santa Gema presenta un nivel regular, ya que los jefes

consideran que al personal le falta mejorar sus relaciones interpersonales porque

estdn afectan su productividad laboral, asi mismo no se observa una

preocupacion por los logros como grupo sino de manera individual.
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4.3. Relaciéon entre las condiciones laborales y el desempefio de los

colaboradores de la UE 405 — Hospital Santa Gema. Yurimaguas,

provincia de Alto Amazonas, Regién Loreto 2019.

Tabla 10.

Correlacion (Condiciones laborales y Desemperio)

Condiciones Desempefio
laborales
Condiciones laborales Correlacién de 1 ,833™
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 52 52
Desempefio Correlacion de ,833" 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 52 52

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia
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Figura 9. Andlisis de dispersién de la variable condiciones laborales y

desempeiio

Fuente: Elaboracion propia

r
r2

r2

: Coeficiente de correlacion =0,833
: Coeficiente determinante =0,8332
: Coeficiente determinante =0.69
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Interpretacion

Se ha determinado que existe una relacion significativa entre las variables, pues
el valor sig. obtenido es de 0.000, asi mismo, se evidencia una relacion positiva
alta, pues el coeficiente de correlacion es de 0.833; este coeficiente, al ser
elevado al cuadrado, evidencia que la variable | influye en un 69% sobre la
variable Il, por su parte esto nos demuestra que mientras mayor sea las
condiciones laborales mayor seré el desempefio de los colaboradores de la UE
405-Hospital Santa Gema, Yurimaguas.

Al mismo tiempo podemos concluir que se acepta la hipotesis de investigacion
donde menciona que existe relacion significativa entre condiciones laborales y
desempeiio de los colaboradores de la UE 405 — Hospital Santa Gema.

Yurimaguas.
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CAPITULO V: DISCUSION

En la presente investigacion se busco determinar la relacion entre las
condiciones laborales y el desempefio, para ello se empled el cuestionario como
instrumento de recopilacion de informacion. En el siguiente apartado se realizo
una comparacion de resultados, entre los cuales se tiene a los hallados en este
estudio, como también otros resultados realizados en afios anteriores, los cuales
se obtuvieron de articulos o trabajos de investigacion similares a este estudio,

los cuales muchos de ellos coincidieron o fueron similares a este trabajo.

Los resultados con respecto al objetivo general el cual fue determinar la relacién
entre las variables de estudio, se confirmd la existencia de dicha relacion, ya que
en la prueba no paramétrica de correlacion de Rho de Spearman, se encontrd
un p — valor menor a 0.05, mientras que el coeficiente de relacién que fue de
0.833, indicé que las condiciones de trabajo que se presentan en la institucion,
se asocia de forma directa con el desempefio laboral. Este resultado es similar
a lo encontrado en el estudio realizado por Gémez J, Agudelo A, Sarmiento J y
Pérez E, (2016) quienes en sus resultados obtuvieron que el 67% son del sexo
masculino, y el 33% el sexo femenino, asimismo los recicladores estan
expuestos a factores de riesgo fisicos, quimicos, relacionados con el orden
publico, la seguridad y con el transito vehicular. La mayoria (87%) tiene un salario
inferior a los 8 diarios, insuficiente para cubrir necesidades basicas y la cobertura
en salud es deficiente. Presentan con frecuencia infecciones respiratorias y
enfermedades de los 6rganos de los sentidos. Se concluyé que este grupo
cumple una funcién importante dentro del proceso social y ambiental de la ciudad
gue se requieren estrategias que contribuyan a la mejora de sus condiciones de

trabajo a través de politicas publicas, educacion, prevencién de riesgos.

Por otro lado, los hallazgos referentes al primer objetivo especifico, confirmaron
gue existe unas condiciones laborales consideradas como regulares. Este
resultado es similar a lo hallado Reyes, R. (2016), quien en su investigacion
concluye que existe relacion significativa positiva entre las condiciones laborales
y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Comision Nacional para el

Desarrollo y Vida Sin Drogas - Oficina Zonal de Tarapoto, afio 2016 con un 95%
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de confianza, el coeficiente de correlacion lineal de Pearson r = 0,898, por otro
lado, el nivel de las condiciones laborales percibida por los colaboradores de la
Comision Nacional para el Desarrollo y Vida Sin Drogas - Oficina Zonal de
Tarapoto, afio 2016 fue: 2 (7%) colaboradores en promedio indicaron que las
condiciones laborales en la institucion son “Malas”, 6 colaboradores (22%)
indicaron que son “Regulares”, mientras que 11 colaboradores (36%) y donde se
encuentra la mayor concentracion de respuesta indicaron que son “Moderadas”,
7 (22%) indicaron que son “Buenas” y sélo 4 (13%) colaboradores indicaron que

las condiciones laborales en la institucién son “Excelentes”.

Por ultimo, se verificd que los resultados sobre el segundo objetivo especifico
que fue el nivel de desempefio laboral, se comprobd que este es bajo. Lo anterior
coincide con el estudio de Lopez, R. (2011) quien llega a la conclusion de que
los factores que influyen positivamente en el desempefio laboral de las empresas
en estudio son el modelo del comportamiento organizacional, la administracion
de la comunicacién, la motivacién, la evaluacién y premiacion y la actitud del
empleado. Mientras que de manera similar Yubisay, L. (2013) en su
investigacion, luego de analizar los resultados obtenidos se desprenden de ellos
las siguientes conclusiones: El tipo de clima organizacional identificado en los
Centros de Educacion Inicial, del Municipio Mara, estado Zulia, es el autoritario,
percibiéndose por parte de los docentes desconfianza desde la gerencia de la
institucion al controlar todas las actividades mostrando frecuentemente

desinterés por la participacion del personal en la toma de decisiones.
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CONCLUSIONES

Las condiciones laborales en las que desarrollan sus funciones el personal,
referidas a la iluminacién, temperatura y ruido, asi como las condiciones de
tiempo se encuentra en un nivel de percepcion regular; la jornada de trabajo es
considerada como buena, aunque inicia muy temprano; las horas extras son
percibidas como no beneficiosas, debido a que son compensaciones que no
figuran en la boleta de pago, la percepcion sobre el periodo de descanso es
considerado por la mayoria como malo, referente a las condiciones sociales la

relacion con los jefes y los comparieros se da en forma regular.

El desempeiio laboral presenta un nivel bajo ya que un gran porcentaje no
presenta las capacidades correctas para desarrollar sus labores, por otra parte,
la falta de buenas relaciones interpersonales no permite cumplir con las
funciones como es debido, ademas, presentan un nivel adecuado de relacion

con el jefe.

Finalmente, se afirmé la relacion significativa entre las variables, esto porque en
la prueba de Rho de Spearman se hall6 una significancia de 0.000, mientras que
el coeficiente fue de 0.833, lo que indica que en la medida de que el hospital
mejore las condiciones laborales de los empleados, estos presentaran un mejor

desempefio.
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RECOMENDACIONES

Al director de la UE 405 Hospital Santa Gema, se le recomienda mejorar las
condiciones de trabajo, esto mediante la utilizacion de un procedimiento de
captacion de nuevos talentos, mientras que al personal actual se le debe
capacitar de forma periddica para mejorar sus competencias y habilidades y para
la retencion del talento efectivo y eficiente que se tiene aplicar motivaciones
econdmicas y profesionales, esto mejorara la calidad y satisfaccion del

trabajador dentro de la organizacion.

Se recomienda a las autoridades y responsables de la Oficina de Recursos
Humanos, realizar proyectos de mejora para los trabajadores generando
incentivos que motive al trabajador a realizar sus funciones de manera mas
satisfactoria, se sugiere también evitar las rotaciones del personal sin previa
evaluacion ya que eso crea inestabilidad emocional y frustracién, de esa forma

se reducira conflictos interpersonales entre los trabajadores.

Designar el personal idoneo para desarrollar las actividades de personal, es
decir, que tanto el encargado de la Oficina Recursos Humanos, como el personal
colaborador de dicha Oficina deben tener las capacitaciones y preparacion
correspondiente en el sistema de personal con fundamentos administrativos y
utilizar la normatividad establecida por el Decreto Legislativo N° 276 Ley de
Bases de la Carrera Administrativa, D.S. N° 005-90PCM-Reglamento de la Ley
de Bases de la Carrera Publica que regula la funcionalidad de las instituciones

publicas.
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1. Matriz de consistencia.

Titulo: Condiciones laborales y desempefio de los colaboradores de la UE 405 — Hospital Santa Gema. Yurimaguas, provincia

de Alto Amazonas, Region Loreto 2019.

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
< VARIABLE <
PROBLEMA PRINCIPAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL INDEPENDIENTE TIPO DE INVESTIGACION

o~ L . Hi: La relacion entre
Cual es la relaciébn entre | Establecer la relacién entre las condiciones  laborales
condiciones laborales y | condiciones laborales Y | desempefio de Io)sf
desempenio de los | desemperio de los P

colaboradores de la UE 405 — -
colaboradores de la UE 405 — | colaboradores de la UE 405 — Hospital Santa Gema Condiciones Basica
Hospital Santa Gema. | Hospital Santa Gema. Yurifna Las. provincia de Altd laborales
Yurimaguas, provincia de Alto | Yurimaguas, provincia de Alto guas, provi

» L Amazonas, Region Loreto

Amazonas, Region Loreto | Amazonas, Region Loreto 2019 es directa
20197 2019 A y

significativa.

. . . . VARIABLE TECNICAS E

PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS DEPENDIENTE INSTRUMENTOS

;,Como son las condiciones
laborales en la UE 405 -
Hospital Santa Gema.

Yurimaguas, provincia de Alto
Amazonas, Region Loreto
20197

Identificar las condiciones
laborales de los colaboradores
en la UE 405 — Hospital Santa
Gema. Yurimaguas, provincia
de Alto Amazonas, Region
Loreto 2019

H1: Las condiciones laborales
en la UE 405 — Hospital Santa
Gema. Yurimaguas, provincia
de Alto Amazonas, Region
Loreto 2019, son deficientes.

¢,Como es el desempefio de los
colaboradores de la UE 405 —
Hospital Santa Gema.
Yurimaguas, provincia de Alto
Amazonas, Regidon Loreto
20197

Conocer el desempefio de los
colaboradores de la UE 405 —
Hospital Santa Gema.
Yurimaguas, provincia de Alto
Amazonas, Regién Loreto
2019

H1l: El desempefio de los
colaboradores de la UE 405 —
Hospital Santa Gema.
Yurimaguas, provincia de Alto
Amazonas, Region Loreto
2019, es inadecuado.

Desempeiio

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

POBLACION Y MUESTRA

Poblacién: 52 trabajadores
administrativos de la UE
405 — Hospital Santa Gema.
Yurimaguas.

Muestra: 52 trabajadores
administrativos de la UE
405 — Hospital Santa Gema.
Yurimaguas
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4. Instrumentos de recoleccion de datos.

Se le solicita su colaboracién para responder el siguiente cuestionario.

Cuestionario sobre condiciones laborales

1. Informacion general del entrevistado

1.1. Sexo: Masculino () Femenino ()
1.2. Edad:

1.3. Nivel de instruccion:

1.4. Tiempo en la empresa:

2. Instrucciones

UNIVYERSIDAD
ALAS PERUANAS

Se le invita a marcar con una (X) la opciéon que mas se adecue a su respuesta,

teniendo en consideracion el nivel de la escala y el significado de cada namero.

1 2 3 4 5
roitnerte inadecuado MaStclion  pcecuado jemert
Ne ITEMS ESCALA
Variable independiente: Condiciones laborales
Dimension: condiciones ambientales
Indicador: lluminacién
1 | Eltipo de iluminacién que tiene en su puesto de trabajo es: 213|4|5
2 | Como calificaria la iluminacién en su puesto: 2134
3 | Cree que la cantidad de luz le afecta a su vista. 2|3 5
Indicador: Temperatura
4 | Cémo calificaria la ventilacién en su puesto de trabajo. 213|4|5
. La ropa de trabajo que utiliza es adecuada para la 2lalals
temperatura del ambiente..
6 | Latemperatura afecta su salud. 23|45
Indicador: Ruido
7 | Elruido en su trabajo es: 21345
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8 | Elruido le esta provocando problemas de salud. 5

9 | Como calificaria el nivel de ruido en el puesto 5

Dimension: Condiciones de tiempo

Indicador: Jornada laboral

10 | Su jornada de trabajo es: 5
La jornada establecida le es suficiente para desarrollar sus

t funciones. >

Indicador: Horas extras

12 | Le es beneficioso desarrollar horas extras. 5

13 | Las horas extras que realiza son a pedido de:

Indicador: Periodo de descanso

14 | Eltiempo de descanso para compartir con su familia es: 5

15 | A la semana dispone de descanso. 5

Dimension: Condiciones sociales

Indicador: Relaciones con el jefe

16 | Las relaciones con su jefe es: 5

17 | Ha tenido problemas laborales con sus jefes.

18 | Como es la comunicacion con su jefe. 5

Indicador: Relaciones con los comparieros

19 | Cémo calificaria las relaciones con sus comparieros.

20 | Las relaciones con sus superiores

21 | Como es la comunicacién con sus compaferos. 5
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Cuestionario sobre desempefio

Se le solicita su colaboracion para responder el siguiente cuestionario.

1. Informacion general del entrevistado

1.1. Sexo: Masculino () Femenino ( )
1.2. Edad:
1.3. Nivel de instruccion:

1.4. Tiempo en la empresa:

2. Instrucciones

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

teniendo en consideracion el nivel de la escala y el significado de cada nimero.

Se le invita a marcar con una (X) la opcidon que mas se adecue a su respuesta,

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° ITEMS ESCALA
Variable independiente: Desempefio
Dimension: Desempenio individual
L Dominio de conceptos, métodos y técnicas de la labor que 11olalals
realiza
2 | Destreza para utilizar conocimientos 1121345
3 | Cumplimiento de responsabilidades encomendadas 1121345
4 | Desarrollo de alternativas de accion 112(3(4|5
5 | Puntualidad en la entrega de trabajos 1123|145
6 | Aprovechamiento de recursos de la institucion 112345
7 | Nivel de compromiso con el trabajo que realiza 1123|145
8 | Disposicion para realizar trabajos diversos 1123|145
Dimension: Desempefio grupal
9 | Confidencialidad y lealtad con el trabajo que realiza 1123|145
10 | Habilidad para manejar situaciones diversas 1123|145
11 | Capacidad de recibir sugerencias, brindar 1123|145
12 | Cuidado de muebles y enceres 1121345




13

Orden en el trabajo que realiza

14

Como considera usted, el rendimiento laboral del(os)
trabajador(es) a su cargo, en comparacion a otros

trabajadores de otras areas de la misma institucion.
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