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RESUMEN

La finalidad del trabajo fue establecer la relacion entre las condiciones de trabajo y el
rendimiento laboral del personal de enfermeria de la Red Asistencial Junin Essalud — Peru,
2023. El método fue de enfoque cuantitativo, no experimental, transeccional y correlacional,
cuya muestra estuvo conformada por 217 trabajadores de enfermeria de la Red Asistencial
Junin Essalud — Per0. Para la estadistica se utilizo la prueba no paramétrica rho de Spearman.
En los resultados se obtuvo que la condicion de trabajo del personal de enfermeria fue de
nivel regular en un 51.2%% vy el rendimiento laboral fue de nivel medio en un 57.6%. Se
observé que no hubo relacién significativa entre las condiciones de trabajo en sus
dimensiones organizacion y método (p=0.592), asi como organizacién y entorno (p=0.507)
con el rendimiento laboral del personal de enfermeria. Se evidencié que existe relacion débil,
positiva y significativa entre las condiciones de trabajo en su dimension organizacion y
persona con el rendimiento laboral del personal de enfermeria (p=0.000; Rho de
Spearman=0.338). Finalmente, se concluye que existe relacion débil, positiva y significativa
entre condiciones de trabajo y el rendimiento laboral (p=0.007, rho=0.183) del personal de

enfermeria de la Red Asistencial Junin Essalud — Peru, 2023.

Palabras Clave: Condiciones de trabajo, rendimiento laboral, personal de enfermeria.



ABSTRACT

The purpose of the work was to establish the relationship between the working
conditions and the work performance of the nursing staff of the Junin Essalud Assistance
Network - Peru, 2023. The method was a quantitative, non-experimental, transectional and
correlational approach, whose sample was made up of by 217 nursing workers from the Junin
Essalud Healthcare Network — Peru. Spearman’s non-parametric rho test was used for
statistics. The results showed that the working condition of the nursing staff was at a regular
level in 51.2%% and the work performance was at a medium level in 57.6%. It was observed
that there was no significant relationship between the working conditions in its organization
and method dimensions (p=0.592), as well as organization and environment (p=0.507) with
the work performance of the nursing staff. It was evident that there is a weak, positive and
significant relationship between working conditions in their organizational and personal
dimensions with the work performance of nursing staff (p=0.000; Spearman's rho=0.338).
Finally, it is concluded that there is a weak, positive and significant relationship between
working conditions and work performance (p=0.007, rho=0.183) of the nursing staff of the

Junin Essalud Assistance Network — Peru, 2023.

Key Words: Working conditions, work performance, nursing staff.
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INTRODUCCION

Las condiciones de trabajo abarcan el desenvolvimiento del personal, la forma de
organizar las funciones y el entorno, los cuales deben tener una relacién armoénica para que
los servicios brindados sean apropiados y de calidad. No obstante, distintos factores pueden

generar que los trabajadores no tengan un buen rendimiento, impactando en el ausentismo.

Es asi que con este trabajo se busco establecer la relacion entre las condiciones de
trabajo y el rendimiento laboral del personal de enfermeria de la Red Asistencial Junin

Essalud — Perd, 2023, por ello el estudio se organiza:

El primer capitulo llamado “El Problema” con el planteamiento y la formulacion del

problema, los propdsitos, la justificacion y las limitaciones.

El segundo capitulo asignado “Marco Teorico” abarca los antecedentes de la
investigacion (internacionales y nacionales), las bases tedricas, las definiciones de las

variables y la formulacion de las hipétesis.

El tercer capitulo denominado “Metodologia” incluye la descripcion del método, el
enfoque, el tipo, el disefio, la poblacion, la muestra y el muestreo, las variables y la
operacionalizacion, las técnicas y los instrumentos de recoleccion de datos, el procesamiento

y el andlisis de datos, asi como los aspectos éticos.

El cuarto capitulo asignado como “Presentacion y Discusion de los Resultados™
abarca el analisis descriptivo y el bivariado de los resultados, ademas de las pruebas de
hipotesis, que podrian ser contrastados con diferentes investigaciones en la discusion de los

resultados.

El quinto capitulo llamado “Conclusiones y Recomendaciones” abarca las

conclusiones y las recomendaciones. Por ultimo, se registran las referencias y los anexos.



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

Las condiciones laborales representan una realidad de analisis que implica el
desempefio del recurso humano, la organizacion y el ambiente de trabajo (Ruiz et al., 2021).
Segun la Organizacion Internacional del Trabajo, a nivel internacional, mas del 50% de
trabajadores tienen condiciones laborales deficientes, lo cual genera mal rendimiento, y
principalmente es originado por situaciones de estrés (Mejia et al., 2019). También, se indica
que al menos uno de cada cuatro empleados no se siente valorado en su trabajo, y
generalmente el 76% de empleados con categorias inferiores consideraba que existen
condiciones irregulares en el trabajo (Naciones Unidas, 2022).

En paises subdesarrollados, la actividad laboral del personal de enfermeria se ve
afectada, principalmente por el déficit mundial existente de aproximadamente 5.9 millones de
profesionales, teniendo mayor frecuencia en paises de Africa, Asia Sudoriental y la Region
del Mediterraneo Oriental (OPS, 2022); y esta fuerza laboral es relativamente joven (38%)
menores de 35 afios en comparacion de mayores de 55 afios que corresponde al 17%, pese a
la alta prevalencia de profesionales jovenes, se deja al descubierto la vulnerabilidad de los
servicios de salud, por la ausencia de profesionales capacitados y con experiencia, expuestos
a condiciones de trabajo dificiles por aspectos de la suficiencia de materiales de proteccién

idoneos, falencias en la formacion profesionales, entre otras. (De Bortoli et al., 2020).



En América Latina y el Caribe, 59% de esta fuerza de trabajo corresponde a
enfermeros profesionales y el 37% a profesionales asociados, mostrandose escasez de
personal, y las causantes son la baja remuneracién, malos tratos, estas condiciones malas a las
gue expuestas que hace que tomen decisiones cruciales para mejorar sus condiciones

laborales (Pruna, 2022).

A nivel nacional (Pert), el rendimiento laboral en profesionales de salud segin
distintos estudios es calificado como regular (45%), todo condicionado por un area laboral
media (Roldan y Linares, 2021); y justipreciar las situaciones de trabajo es necesario; dado
que, ambas variables estan ligadas con aspectos ya sean materiales, psiquicos y sociales que

cuando hay déficit en el ambiente laboral, genera disminucion en la productividad.

Maés de 20 mil incidentes de trabajo por afio se originan principalmente en
profesionales de salud, produciendo cuantiosos gastos al contratante para corregir estos
infortunios; ademas, para aseverar la maxima produccion y rendimiento se necesita
escenarios de trabajo seguros, sanos, placenteros en condiciones de empleo ecuanimesy
justos (Alvarado et al., 2018). A lo descrito, se suma el perfeccionamiento de su labor, el
recurso humano se expone a circunstancias que perturban su salud positiva o negativamente
(Sabastizagal et al., 2020). Segun un estudio descrito por Quintana y Tarqui (2020) la
mayoria de los profesionales enfermeros del hospital de la Seguridad Social del Callao tienen
desempefio regular; sin embargo, se observa deficiente condiciones de trabajo por la

sobrecarga de trabajo y ausencia de remuneraciones y capacitaciones.

Analizando esta situacion, en la red asistencial Junin — ESSALUD, se observa
condiciones de trabajo inadecuadas, predominando la ausencia de beneficios y derechos

laborales, principalmente en empleados del régimen CAS, cuyas condiciones son abusivas y



precarias, radicando en el inicio de la contratacién; y son estas malas condiciones lo que esta

generando un rendimiento laboral inadecuado, dado su inestabilidad y desmotivacion.

El personal sanitario de enfermeria esta carente de materiales para una correcta
asistencia a los pacientes; asimismo, se notifica diariamente la falta de estos recursos
llegando incluso a improvisarlos con mascarillas caseras, batas de proteccion realizadas con
bolsas e incluso reutilizando este material, poniendo en riesgo su salud, mostrando la

situacion laboral precaria. (Espinoza y Gil, 2020)

Asimismo, los trabajadores manifiestan que no cuentan con beneficios ni derechos
laborales, no presentan seguro médico, sus pagos de sus retribuciones estan diferidos;
repercutiendo en el bienestar familiar y sostenibilidad del hogar del trabajador sanitario. Un
ejemplo claro, se muestra en la perseverante falta de plaza fiscal, las grietas de cobertura de la
proteccidn social, la eminente divergencia social y la alta inobservancia; y si esta situacion no
mejora, generaria que la asistencia y mejora de los sujetos se vea afectada, dado que, pende
en gran medida del esmero, esfuerzo, atencion y consagracion que impone el personal
sanitario, y a la par se estaria disminuyendo los esfuerzos para poder hacer frente a distintas
enfermedades, pudiendo ocasionar posibles caos en los sistemas sanitarios. (Quintana y

Tarqui, 2020)

Por esto es que, en esta investigacion se plantea realizar el analisis de las condiciones
de trabajo en la red asistencial Junin — ESSALUD 2020 y como esta se corresponde con el
rendimiento laboral del personal sanitario, con el proposito de evaluar el contexto actual, y
poder establecer estrategias de mejora a mediano y largo plazo, trabajando en las acciones

preventivas.



1.2 Formulacién del problema

1.2.1 Problema general
¢Como se relaciona las condiciones de trabajo con el rendimiento laboral del personal

de enfermeria de la Red Asistencial Junin Essalud — Perud, 2023?

1.2.2 Problemas especificos
¢Coémo se relaciona las condiciones de trabajo en su dimensién organizacién y método
con el rendimiento laboral del personal de enfermeria de la Red Asistencial Junin

Essalud — Pera, 2023?

¢Como se relaciona las condiciones de trabajo en su dimension organizacion y entorno
con el rendimiento laboral del personal de enfermeria de la Red Asistencial Junin

Essalud — Peru, 2023?

¢Como se relaciona las condiciones de trabajo en su dimension organizacion y persona
con el rendimiento laboral del personal de enfermeria de la Red Asistencial Junin

Essalud — Peru, 2023?



1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo General
Establecer la relacion entre las condiciones de trabajo con el rendimiento laboral del

personal de enfermeria de la Red Asistencial Junin Essalud — Peru, 2023.

1.3.2 Objetivos Especificos
Determinar la relacion entre las condiciones de trabajo en su dimension organizacion y
método con el rendimiento laboral del personal de enfermeria de la Red Asistencial Junin

Essalud — Peru, 2023.

Identificar la relacion entre las condiciones de trabajo en su dimension organizacion y
entorno con el rendimiento laboral del personal de enfermeria de la Red Asistencial

Junin Essalud — Pert, 2023.

Determinar la relacion entre las condiciones de trabajo en su dimension organizacion y
persona con el rendimiento laboral del personal de enfermeria de la Red Asistencial

Junin Essalud — Pert, 2023.

1.4 Justificacion de la investigacion

1.4.1 Tebrica

Las condiciones laborales es un tema trascendental que debe ser analizado y
estudiado de manera frecuente; principalmente por la situacion al cual se enfrenta
diariamente el talento humano, y es un punto importante para medir el rendimiento de
un trabajador, es necesario recalcar que la produccion en el ambito laboral se ve
afectado muchas veces por las tareas exigentes, los niveles de estrés, las horas

extendidas de trabajo, la moral del personal (Cabezas y Brito, 2021).



Por ende, la evaluacion de ambos puntos es necesario en términos de
investigacion, buscando en primera instancia, identificar como se encuentran las
condiciones laborales y su rendimiento laboral, y posteriormente difundir los resultados
encontrados, dado que a la actualidad no hay suficiencia bibliogréfica respecto al tema
tal como indican distintas investigaciones; el principal proposito es sociabilizar la
informacién encontrada buscando aumentar los antecedentes a nivel local por medio de
revistas indexadas; asimismo, se propone contrastar la evidencia cientifica con teorias
propuestas como Maslow (Sevilla y Lopez, 2020) que busca satisfacer las necesidades
del recurso humano o analizarlo con la Teoria de motivacion de Hezberg (Quiroa y
Ldpez, 2021) que trata de analizar la productividad de los trabajadores en base a la
satisfaccion laboral; de esta manera la comunidad cientifica podra acceder a este tipo de
estudios objetivos; y a la par tener evidencia actualizada que abarque dimensiones que

otros estudios no han abordado.

1.4.2 Metodologica

El estudio propone 2 instrumentos que han sido validados con anterioridad:
Condiciones de Trabajo propuesto por Blanch et al. (2010) y el cuestionario de
rendimiento laboral se adapto del trabajo de Castillo (2021); esta propuesta es
pertinente para el andlisis relacional propuesto, ya que se aborda dimensiones Utiles
para la identificacion de falencias en el area laboral, tomando como escenario clave una
institucion ubicada en provincia donde no se ha abordado estudios con el mismo
método; asimismo, los resultados correlacionales obtenidos podran extrapolarse para el

andlisis de otras realidades similares a nivel nacional.

1.4.3 Préctica



El estudio pretende identificar las condiciones de trabajo que implican un
problema en el rendimiento laboral de obreros de salud en la Red Asistencial Junin
ESSALUD - Peru, esto con el designio de evaluar el contexto actual institucional, a fin
de determinar planes de mejoria en beneficio de la colectividad. Asimismo, al tener los
resultados objetivos, se podrén elaborar politicas que mejoren la condicion de trabajo
de este grupo de profesionales y asi este recurso humano desempefie sus actividades de
la mejor manera visualizandose la mejora en el rendimiento de trabajo, ademas se
establecera una mejor organizacion de los trabajadores, sugiriendo el incremento del

recurso humano que ayude a la atencion adecuada de la poblacién demandante.

1.5. Limitaciones de la investigacion
Entre los inconvenientes encontrados destacan: el acceso limitado a los

participantes del estudio y a la realizacion de las encuestas. Asimismo, las facilidades y
permisos institucionales que existe a la fecha son muy pocas, lo que no permite un
recojo de la informacion para su respectivo procesamiento, en tal razon la demora fue
de 2 a tres meses, de igual manera los entrevistados no valoran el trabajo de
investigacion por lo que muchas veces se niegan a apoyar en dicha investigacion. Del
mismo modo, la entidad en estudio no brinda las facilidades para realizar

investigaciones que podrian ser Gtil las mejoras del servicio que brinda la institucion.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes de la investigacion

Antecedentes nacionales:

Chung (2022) public6 un trabajo cuyo proposito fue “establecer de qué manera las
circunstancias de trabajo se vincula con la calidad de vida laboral de la enfermera”. Fue una
investigacion observacional, transversal y descriptivo correlacional, la poblacion y la muestra
conformaba a 150 sujetos por registro censal. La técnica fue la encuesta y los instrumentos:
“Cuestionario de Evaluacion de Condiciones de Trabajo de Enfermeria” y el “Cuestionario
CVP-35”. Concluye que las dimensiones condiciones individuales, intralaboral y extralaboral
se vinculan con la calidad de vida laboral (p<0.05); asimismo, se observa relacion
significativa entre los contextos de trabajo y el modo de vida laboral de los participantes

(Rho=0.552; p=0.000).

Silva (2021) en su tesis tuvo como objetivo “saber si hay asociacion entre las
circunstancias de trabajo y el actuar laboral de enfermeros”. Ejecutaron un trabajo no
experimental, correlacional y transversal, con una poblacién y un tamafio muestral de 32
trabajadores de enfermeria, mediante un muestreo censal. Se tuvo como técnica a la encuesta
y el instrumento fue un cuestionario con escala Likert. Concluyen que la mayor parte indican

contextos de trabajo (66%) y desenvolvimiento laboral (69%) moderado. Asimismo, hay una



baja correlacion positiva y significativa entre contextos de trabajo y desempefio laboral y

(Rho de Spearman=0.851 y p=0.000).

Barzola y Huaman (2020) en su trabajo asumieron como objetivo “comprobar la
asociacion entre las circunstancias laborales y el rendimiento de trabajo en enfermeras”.
Fue investigacion de nivel relacional y transversal. La poblacion fue constituida por 285
sujetos y el tamafio muestral de 105 profesionales, en base al muestreo aleatorio simple. Se
uso la técnica de la encuesta y los instrumentos fueron: “Cuestionario de autoevaluacion de
condiciones de trabajo de enfermeria” y la “Escala de rendimiento laboral en enfermeria”.
Concluyen que la mayoria tiene malas situaciones de trabajo (55.2%) y baja produccion
laboral (39.1%), ademas cuando optimizan las circunstancias de trabajo, aumenta el interés
laboral en enfermeros; por tanto, hay relacion de significancia de dichas variables (Rho de

Spearman=0.483; p=0.000).

Ibanez (2020) en su tesis tuvo como propdsito “saber el vinculo entre los contextos de
trabajo y el desenvolvimiento laboral de personal asistencial”. Ejecutaron un estudio
descriptivo correlacional y transversal, donde tanto la poblacion como la muestra abarcé a 75
participantes. La técnica fue la encuesta y los instrumentos: “Cuestionario de Condiciones de
Trabajo” y “Cuestionario sobre Desempefio Laboral”. Concluye que las circunstancias de
trabajo (68%) y desempefio laboral (43%) del personal son de nivel malo; ademas hay una
correspondencia positiva muy alta y de significancia con las variables de estudio (Rho de

Spearman=0.998; p=0.000).

Ore y Soto (2019) en su investigacion tuvieron como finalidad “establecer la
asociacion entre el grado de complacencia laboral y los entornos de trabajo del enfermero”.
Fue una investigacion descriptiva, correlacional y transversal, para lo cual se trabaj6 con 60

enfermeras. La técnica a considerar: la encuesta y los instrumentos: “Cuestionario
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Satisfaccion Laboral” y “Cuestionario Condiciones de Trabajo”. Concluyen que el bienestar
laboral del profesional de enfermeria fue de grado medio (68.3%) a alto (28.3%) y las
situaciones de trabajo, fueron regulares (68.3%), seguido de un bueno (28.3%) y malo (3.3%)

ademas, hay relacion entre el bienestar laboral y las circunstancias de trabajo (p=0.000).

Antecedentes internacionales:

Lopez et al. (2021) realizaron un estudio que tuvo como objetivo “comprobar si la
calidad de vida laboral predice el grado de desempefio laboral autopercibido en
profesionales de la salud”. Fue una investigacion cuantitativa, transversal y predictiva; la
poblacion abarcé a 445 facultativos y se seleccion6 a 169 participantes. Como técnica usada:
la encuesta y los instrumentos: “Cuestionario CVL- HP” para la calidad de vida laboral y la
“Escala de Desempefio Laboral”. Concluyeron que se evidencia influjo lineal significativa y
positiva entre las variables seleccionadas, es decir, que la calidad de vida en el trabajo fue un

predictor del desenvolvimiento en el trabajo de forma relevante (f = .806).

Comezaquira et al. (2021) llevaron a cabo un trabajo con el objetivo de “detallar el
grado de carga laboral y dificultades de rendimiento del personal de enfermeria”. Fue un
trabajo descriptivo y de corte transversal, que considerd una poblacion y muestra de 46
profesionales, en base a un muestreo por conveniencia. Se tomé como técnica la encuesta y
los instrumentos: “NASA Task load Index” y “Cuestionario Performance Obstacles of ICU
Nurses”. Concluyeron que las labores de elevado peso de trabajo eran: asistencia de via aérea
artificial (media = 1105) y colocaciéon de medicamentos (media=1055); generalmente las
dificultades encontradas incumben a la tecnologia y herramientas; la carga laboral de la
colocacion de farmacos posee relacion significativa con utilizar equipamiento en negativas
condiciones (p=0.031) y no estar en el sitio oportuno (p = 0,048). Por tanto, los participantes

poseen bastante carga de trabajo, que se ve afectada por limitaciones de rendimiento.
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Duque y Ramirez (2021) en su trabajo mostraron como proposito “detallar el
discernimiento del rendimiento laboral individual en el personal de area de salud”.
Realizaron un estudio de enfoque cuantitativo, la poblacion y muestra constituida por 113
trabajadores del sector salud, de acuerdo a un muestreo por conveniencia. Se uso a la
encuesta como técnica y el instrumento fue la “Escala de Rendimiento Laboral Individual”.
Concluyen que la correlacion entre las variables fue de 0.635 con p=0.000. También, se
demostro que, evitando comportamientos contraproducentes como efecto de los factores
externos, se obtiene un mayor rendimiento con Rho de 0.339 con p=0.000. Por tanto,
generalmente era bueno el discernimiento del desempefio laboral especifico para el personal
del ambito de salud, por lo que, al darse logros ascendientes se potenciara el medio

psicoldgico y social.

Luengo y Montoya (2021) en trabajo de estudio tuvieron como objetivo “examinar las
circunstancias de trabajo en médicos y enfermeras de nosocomios”. Desarrollaron una
investigacion analitica y transversal, que abarcé como poblacién y muestra a 375 médicos y
enfermeras. Se emple6 a la encuesta y el instrumento fue la “Escala de evaluacion de las
Condiciones de Trabajo (ECT)”. Concluyen que las circunstancias de trabajo fueron 6ptimas
por las enfermeras (calificacion promedio=6.67) y regulares por los médicos (calificacion
promedio=6.43). Se averigud que los expertos de enfermeria mostraron significativamente
una elevada puntuacién en las dimensiones entorno material (6.93 vs 5.12), ajuste
organizacion persona (7.03 vs 6.24) y adaptacion persona organizacion (8.28 vs 7.49) que los
médicos (p<0.05). Ademas, en entorno social (7.23 vs 6.68) y método de desarrollo (5.91 vs

5.29) fueron los galenos que mostraron significativamente alto puntaje que los enfermeros.

Orcasita y Ovalle (2019) en su trabajo tuvieron como proposito “detallar los
contextos laborales del personal de enfermeria en una clinica”. Realizaron un estudio

descriptivo y transversal; la poblacion incluyé a 298 trabajadores y la muestra elegida de 171
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enfermeras por muestreo aleatorio simple. Se usé a la encuesta como técnica y el instrumento
fue la “Evaluacion de las condiciones de trabajo del personal de enfermeras en servicios de
alta complejidad”. Concluyen que las circunstancias de trabajo en aspectos de seguridad son
apropiadas para el desempefio de los puestos del profesional de enfermeria; no obstante, en
aspectos de salud, se contempla que atributos en relacion al salario, al poco reconocimiento
profesional y discernimiento de labor monétona, implica una insatisfaccion laboral y
exhibicion a inconvenientes psicoldgicos. Por tanto, las situaciones laborales del personal de
enfermeria admiten derivar que hay garantias para la mejora de sus ocupaciones con un grado
inferior de problemas, aunque, por términos remunerativos no contribuye al empleado

desemperiarse de manera agradable.

2.2 Bases tedricas

2.2.1. Variable 1: Condiciones de trabajo

2.2.1.1. Definicion

El trabajo, impulsor de desarrollo financiero y social, puede impactar la salud y el
bienestar de los trabajadores; esto es, puede ser un mecanismo de perfeccionamiento o de
deterioro. La labor remunerada, primordial aspecto de entrada de la mayor parte de los
sujetos, supone un gran elemento de su identidad social (Sabastizagal et al., 2020).

El sueldo, el tiempo laboral, la distribucion y los contextos del trabajo, las formas de
compensar la vida laboral con las demandas de la familia y la vida externa del trabajo, la no
separacion y el amparo contra la persecucién y la intimidacion en el trabajo son puntos
esenciales del vinculo laboral y el amparo del personal, y dichos rasgos también pueden
impresionar el ejercicio financiero (Organizacion Internacional del Trabajo, 2022).

Se concibe como condiciones de trabajo a aquellos aspectos del trabajo con ciertos

efectos negativos para la salud del personal, circunscribiendo, ademas de los medios
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ambientales y cientificos, los asuntos de organizacién y distribucion del trabajo (Instituto
Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud, 2018).

También, se trata de cualquier peculiaridad del trabajo que pueda tener un efecto
crucial en el surgimiento de peligros para la seguridad y la salud del personal (Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, 2022).

Cubren una extensa escala de tematicas y asuntos, desde las jornadas de trabajo
(lapso, espacios de pausa y horarios) hasta la retribucion, como también las circunstancias
fisicas y los requerimientos intelectuales que se aplican en el lugar de trabajo (Organizacion
Internacional del Trabajo, 2022).

La situacién de trabajo, en sintesis, esta coligada con la etapa del ambiente de trabajo.
Los detrimentos a la salud originados por los sucesos de trabajo y los padecimientos laborales
surgen de la preexistencia de unos contextos que envuelven la exhibicion a elementos de
peligro en la zona donde se efectian las labores y de una defectuosa o inapropiada
distribucion del trabajo. Se dice que, como el medio ambiente laboral es una parte inherente
del espacio total en que radica el sujeto, la salud se ve afectada por las circunstancias de
trabajo.
2.2.1.2. Tipologia

Los peligros para la salud en el area de faena, adjuntos el sonido, el calor, el polvo, las
sustancias quimicas y el estrés generan afecciones laborales y podrian empeorar otros
inconvenientes. Las circunstancias de la labor y del ambiente de trabajo también impresionan
en la salud. Los sujetos que tienen faenas bajo coaccion o de manera efimera son proclives a
fumar mas, ejecutan menos acciones fisicas y poseen una alimentacion insuficientemente
sana (Organizacion Mundial de la Salud, 2017).

Segun el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (2022) se clasifica

en:
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Condiciones de Seguridad. Implican todos los condicionantes materiales que estan
directamente relacionadas con la potencial ocurrencia de accidentes de trabajo.

Medio ambiente fisico de trabajo. Se incluyen los ambientes de trabajo que se
relacionan con las condicionantes fisicos tales como: particularidades auditivas, vibraciones,
luminosidad, radiaciones ionizantes y no ionizantes, caracteristicas de temperatura y
humedad; con esto se determina los niveles aceptables de exposicién para la salud de los
recursos humanos.

Contaminantes quimicos y bioldgicos. Estan incluidos los contaminantes de
naturaleza quimica o biolégica que se podrian encontrar en el ambiente laboral y que no s6lo
tienen una impresion negativa de la salud, sino que también causan malestar y cambian los
resultados del trabajo.

La carga de trabajo. Estan incluidos todas las condiciones relacionadas con
requerimientos fisicos y mentales que requieren la ejecucion de determinadas tareas, como la
atencion, el nivel de encargo, etc., y que pueden imponer una especifica carga a un individuo,
tanto fisica como mental.

La organizacion del trabajo. Se circunscriben la totalidad de los factores concernientes
a la estructura, por ejemplo: aquellos asociados a la division de tareas (la distribucion de
funciones, responsabilidades y horarios); la prontitud de la ejecucion; las relaciones
interpersonales; etc., que podrian tener consecuencias negativas para la salud de los
empleados, no sélo fisica, sino social y mentalmente.

Conjuntamente de la asistencia salubre, todos los individuos, y sobre todo los de
carreras de alto peligro, exigen atenciones de salud que valoren y disminuyan la
predisposicion a enfermedades ocupacionales, asi como supervision hospitalaria para el
descubrimiento temprano de padecimientos y contusiones asociados con la faena

(Organizacion Mundial de la Salud, 2017).
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2.2.1.3. Régimen laboral

Dentro de este abordaje, es indispensable precisar que hay dos regimenes laborales,
uno especifico de la seccion publica el DL 276 y otro originario del ambito privado el DL
728; instaurandose ademas dos grandes colectividades de trabajadores: por un lado, el
personal nombrado y por otro aquellos que son contratados. No obstante, en este Gltimo
grupo, hay una nueva particularidad especifica de contratacion de personal en ambos
establecimientos distinguida como RE-CAS que crea, a su vez, ascendentes inequidades
remunerativas (Poder Judicial del Perd, 2019).
2.2.1.4. Dimensiones

Entre ellas se encuentran:

Organizaciéon y método: Se trata de la manera en la que la faena se fracciona en tareas
fundamentales, ademas de la colocacion entre los distintos individuos, en base de la premura
de la ejecucion, los estratos de mando y de rango, mecanismos de comunicacion, etc.
Asimismo, involucra la duracién de la jornada laboral, reparticion de horarios, entre otros
(Benlloch y Urefia, 2014).

Organizacién y entorno: Se basa en una serie de potencias y contextos que provienen
de las circunstancias monetarias, cientificas, socioculturales, demograficas, politicas, legales
y globales del medio (Benlloch y Urefia, 2014).

Organizacion y persona: Se refiere a la dependencia de un conjunto constituido en un
régimen continuo de actividades humanas especiales y reguladas transfigurando y
congregando en un todo homogéneo (Quintero, 2004).

Son los encargados de acatar todas las normas y protocolos fijados en la Institucion

(Ministerio de Educacion, 2018).
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2.2.1.5. Teoria de las Necesidades de Maslow

Sefiala de manera visual la conducta del hombre segun sus necesidades. En el
fundamento de la pirdmide se ubican las necesidades bioldgicas, que todos los sujetos tienen
que lograr en primera instancia. Luego, se pretende satisfacer las necesidades superiores,
aungue no se puede llegar a un escaldn superior si no se han cubierto antes los inferiores, o lo
que es lo mismo, segun se va alcanzando la satisfaccion de las necesidades mas basicas, se
van desplegando necesidades y deseos mas altos (Sevilla y Lépez, 2020).

Se dividen de la siguiente manera:

Necesidades basicas o fisiologicas: Son esenciales en todo individuo, primordiales
para la subsistencia del sujeto, tales como la respiracion, la alimentacion, la hidratacion, la
vestimenta, el sexo, etc.

Necesidades de seguridad: Se refieren a aquellas cuyo objetivo es establecer y
conservar una condicion de armonia y seguridad vital como la salud, la seguridad financiera,
las necesidades de vivienda, etc.

Necesidades sociales: Estos suponen el sentido de pertenencia a una agrupacion como
la familia, los amigos, la pareja, los colegas laborales, etc.

Necesidades de estima o reconocimiento: Se basan en reconocimientos como la
confianza, la autonomia personal, el prestigio o los objetivos financieros.

Necesidades de autorrealizacion: Este quinto y superior nivel s6lo puede cumplirse si
se satisfacen las necesidades anteriores. Es la sensacion de éxito particular (Sevillay Lépez,

2020).
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2.2.2. Variable 2: Rendimiento laboral
2.2.2.1. Definicion

Se trata de todas las actividades ejecutadas por un empleado y que poseen un efecto
positivo en las derivaciones a corto, medio y largo plazo dentro de una institucién (Ramirez,
2021).

El rendimiento laboral evalla si un sujeto efectta bien un trabajo y muestra diversos
atributos transcendentales que estriban en el desarrollo y lo que produce cada organizacion.
Una fuerza laboral desarrollada por trabajadores en buenas condiciones de trabajo brinda una
produccién constante y reduce los riesgos (Cabezas y Brito, 2021).

Se refiere al logro obtenido en un ambiente de trabajo en base a los recursos
aprovechables, por ello su establecimiento estriba de los propoésitos o de los fines dados para
el personal en cuestion (Pérez y Merino, 2016).
2.2.2.2. Factores asociados al rendimiento laboral

Uno de los componentes que mas median en el rendimiento laboral de un personal es
el estrés al que esté predispuesto. Este desnivela la mente, entorpece la concentracion y
conmueve negativamente al rendimiento laboral de distintos modos. Por ello, los ejercicios
que se toman desde la institucion para beneficiar que el equipo no sufra estrés laboral
extendido son concluyentes. Y también favorecen a mantener el talento optimizando la
lealtad laboral (IOE Business School, 2020).

Algunas de estas medidas son:

- Optima distribucion que evite desgaste de tiempo y esfuerzo, asi como aplazamientos
de realizacion de funciones excesivamente cortas. Asi evita circunstancias de insatisfaccion,
abatimientos, angustia y estrés, alcanzando un buen rendimiento laboral.

- Reparticion de los horarios de trabajo. Estos deben favorecer el alivio diario y

semanal, ayudando también a la conciliacion.
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- Acato al tiempo fuera del intervalo de trabajo.

- Brindar un apropiado clima laboral.

- Efectuar una division de faenas adecuadas para cada colaborador y tiempo de trabajo.
- Suministrar un espacio de relajacion adecuado para el tiempo de descanso
imprescindible dentro de la jornada laboral. (IOE Business School, 2020)

Se ha confirmado que los trabajadores envueltos y emocionalmente acoplados con su
institucion poseen un gran desenvolvimiento en su labor. Y es que las instituciones que
emplean una cultura que origina la ventura laboral, la seguridad y el enlace humano posee
una unidad méas competente, responsable y empoderado, lo que forja un mayor rendimiento
laboral (Cuesta, 2018).

En lo referente a la salud, el empoderamiento podria ser un suceso cultural, colectivo,
psiquico o gubernativo a traves del que los sujetos y las agrupaciones son capaces para
manifestar sus requerimientos, trazar sus inquietudes, delinear habilidades de colaboracion en
la adquisicion de arbitrajes y acarrear labores politicas, sociales y culturales para hacer frente
a sus insuficiencias. Mediante esta causa, los sujetos divisan una dependencia mas cercana
entre sus metas y el mecanismo de logro y una correspondencia entre sus esfuerzos y los
resultados que logran (Cuesta, 2018).
2.2.2.3. Dimensiones

Entre sus dimensiones se encuentran: competencias profesionales y motivacion
profesional, los cuales se explican a continuacion.

Competencia profesional: Es el grado de empleo de las sapiencias, las destrezas y el
buen juicio vinculados con la carrera en todos los escenarios que se consigue afrontar en el
adiestramiento de la habilidad profesional (Gémez, 2015).

También, se trata de la capacidad en la que se transfiere y releva lo aprendido en el

mundo académico o fuera de él, en distintos &mbitos de desempefio, aunque ademas se
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adjetiva, debido a que ese desenvolvimiento debe posibilitar la flexibilidad y la eficacia de
acuerdo a estandares de desempefio esperado (Sandoval, 2012).

Hay dos tipologias:

Competencias genéricas: Son las particularidades que debe tener un personal con
libertad de su profesion. En ellas se pueden obtener caracteristicas generales de saberes,
practicas y técnicas que debe tener cualquier graduado antes de adecuarse al entorno de
trabajo. Son la basa habitual de la carrera o se resefian a las circunstancias concretas de la
practica profesional que solicitan de contestaciones complicadas. No s6lo poseen un
mecanismo técnico, sino también uno substancialmente humano (Galdeano y Valiente, 2010).

Competencias especificas: Son las cualidades que deben obtener los futuros
reconocidos durante su permanencia en la institucion educativa superior y deben ser
delimitadas por la experiencia propia (Galdeano y Valiente, 2010).

Motivacion profesional: Es la reaccion de los trabajadores de una institucion a

incitaciones atrayentes, intactas y que ocasionan optimo desempefio (Orellana, 2019).

2.2.2.4. Teoria de motivacion de Hezberg:

Denominada de la Motivacién-Higiene o de los 2 factores, en la que la productividad
de los trabajadores se encuentra en funcion al grado de satisfaccion que llegan a tener en su
entorno laboral. Los factores de higiene y motivacién son empleados en esta teoria para
establecer el nivel de satisfaccion o insatisfaccion que genera en los sujetos (Quiroa y Lopez,
2021).

Generalmente, los factores de higiene se basan en los requerimientos basicos
identificados en la Piramide de Maslow en relacion con la satisfaccion de las necesidades

organicas y de seguridad. En cambio, los factores de motivacion se vinculan con las
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necesidades secundarias, abarcando las necesidades sociales y de autorrealizacion (Quiroa y

Lopez, 2021).

2.3.  Formulacién de Hipdtesis

2.3.1 Hipdtesis general

H. alterna: Existe relacion positiva y significativa entre las condiciones de trabajo con
el rendimiento laboral del personal de enfermeria de la Red Asistencial Junin Essalud
— Perq, 2023.

H. nula: No existe relacion positiva y significativa entre las condiciones de trabajo
con el rendimiento laboral del personal de enfermeria de la Red Asistencial Junin

Essalud — Peru, 20233.

2.3.2 Hipotesis especificas

Existe relacion positiva y significativa entre las condiciones de trabajo en su
dimension organizacion y método con el rendimiento laboral del personal de
enfermeria de la Red Asistencial Junin Essalud — Perd, 2023.

Existe relacion positiva y significativa entre las condiciones de trabajo en su
dimension organizacion y entorno con el rendimiento laboral del personal de
enfermeria de la Red Asistencial Junin Essalud — Perd, 2023.

Existe relacion positiva y significativa entre las condiciones de trabajo en su
dimensién organizacion y persona con el rendimiento laboral del personal de

enfermeria de la Red Asistencial Junin Essalud — Peru, 2023.
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CAPITULO I11: METODOLOGIA

3.1. Método de Investigacion

Hipotético — deductivo; dado que, los supuestos consintieron colegir nuevas
presunciones, y este se inicié de una aparente idea sugerida o derivada por hechos irreales, y
usando las muestras de la deduccion. De tal manera que, si se arriba a predicciones que se
pliegan a una manifestacion empirica, y si hay correspondencia con los hechos, se expone la

legalidad o no del boceto originario (Sanchez et al., 2018).

3.2. Enfoque investigativo

Cuantitativo, al tratar de hechos medibles que se pueden medir a través de métodos
estadisticas, se estimaron los datos almacenados con la finalidad de contrastar la hip4tesis y

obtener conclusiones (Sanchez et al., 2018).

3.3. Tipo de Investigacion
Fue de tipo aplicado, de nivel relacional.
Aplicado: no se basan en solucionar problemas de manera experimental, sino que el

estudio sirve de base cientifica para otros trabajos, aportando nuevos saberes, en funcion a los

datos preexistentes (Arias, 2021).
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Igualmente, fue de nivel relacional; segin Supo y Zacarias (2020) aseveraron que
concierne al tercer grado investigativo, ya que muestra dependencia probabilistica para ambas
variables sin establecer asociacién de causa y consecuencia; para efectos del trabajo, se

examinara el grado de dependencia entre las circunstancias laborales y el rendimiento laboral.

3.4. Disefio de la Investigacion

Se presentan las siguientes caracteristicas:

No experimental en razon que solo se visualizé el proceder de las variables y no
la necesidad de manipular de forma intencional cualquiera de ellas. Segin Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2018, p. 175) definieron que “... no se crea algiin escenario, sino
gue se sefialan escenarios ya reales, no producidas de manera intencional en la
investigacion por quien la confecciona”.

Transeccional: dado que los datos recabados se midieron en un solo momento,
mediante una sola medida de todas las variables. Hernandez-Sampieri y Mendoza
(2018, p. 179) “...es como tomar una imagen de algo que ocurre”.

Correlacional simple: ya que se estableci6 la correlacion entre las variables
condiciones laborales y el rendimiento de trabajo justipreciando la vinculacion entre
ambas, segin Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) relatan “...los disefios

correlacionales... buscan evaluar vinculaciones...sin establecer asociacion” (p. 185).

Daonde:

M = Muestra

Oy = Observacion de la V.1
0> = Obsaervacion de la Vv 2

r = Correlaciéon entre dichas variables

M: personal de enfermeria de la red asistencial Junin Essalud — Peru

O1: observacion de la variable condiciones de trabajo
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02: observacion de la variable rendimiento laboral.

3.5. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién: La poblacion; segin Hernandez-Sampieri (2018) es definida como un
agrupacion finita o infinita de componentes con propiedades comunes que han de ser
ampliadas en las conclusiones del estudio.

500 trabajadores de enfermeria de la Red Asistencial Junin Essalud — Peru en el afio
2023. (Segun datos proporcionados por la oficina de recursos humanos de la Red

Asistencial).

Muestra: La muestra fue de 217 trabajadores de enfermeria de la Red Asistencial
Junin Essalud — Per0 en el afio 2023.

N xZ? x Se 2
d2+«(N—1)+ Z%xSe?

n=

- N = Total de la poblacion = 500
- Z 1= 1.962 (si la seguridad es del 95%)
- SE= desviacion estandar =0.5

- d = precision (se desea un 5%).

_ (500)(1.96)2 (0.5)(0.5)
~ (0.05)2 (500 — 1) + (1.96)2 (0.5)(0.5)

n =217

Criterios de inclusion:

a) Personal de enfermeria que pertenezca a la Red Asistencial Junin Essalud — Peru.

b) Personal de enfermeria que esté trabajando en la Red Asistencial mas de un afio.



C) Personal de enfermeria con experiencia laboral.

d) Personal de enfermeria que desee participar del estudio.

Criterios de exclusién

a) Personal de enfermeria con licencia laboral.

b) Personal de enfermeria que se encuentre de vacaciones

C) Personal de enfermeria con labores remotas.

c) Personal de enfermeria que no firme el consentimiento informado.
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Muestreo: EI muestreo fue probabilistico aleatorio simple, teniendo en cuenta los

criterios de seleccion.

Este tipo de muestreo se basa en elegir las unidades o casos de forma aleatoria, por lo

que todos tienen la misma posibilidad de ser selectos (Arias, 2021).

3.6. Variables y operacionalizacion

Variables Definicion DEf'm?'on Dimensiones Indicadores Esca_la_gie Escal_a
conceptual operacional medicion valorativa
Se trata de
cualquier L
peculiaridad S:g;r%'%gzzs a Regulacion del
del trabajo que evaluar al Organizaciony trabajo
pueda tener un I métodos Desarrollo del
efecto crucial estacjo de trabajo
en el ambiente de
Condiciones surgimiento_de ';reastlgadglnde Bueno
de Trabajo  PeNigrosparala g Ordinal ~ Regular
seguridad y la entorno Malo
salud del y Aspectos Materiales
personal persora, con Organizaciény de la institucion
(Instituto un \_/Ia or ?ue entorno Aspectos sociales
Nacional de OSchacentre de la institucion
Seguridad e PEsIMo,
Higiene en el regular’y malo

Trabajo, 2022).

Organizacion y
persona

Ajuste
organizacion-




persona.
Adaptacién-persona
organizacion
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Actividades

ejecutadas por
un empleado y
que poseen un
efecto positivo
en las

Rendimiento

Laboral

derivaciones a
corto, medio y
largo plazo
dentro de una
institucion
(Ramirez,
2021).

Evaluacion de
la
productividad
reflejado en el
desempefio en
cuanto a las
dimensiones
competencia
profesional y
motivacién
profesional,
valorado en
bajo, regular y
alto
rendimiento

Competencia
profesional

Capacidad
cognitiva.

Capacidad afectiva.

Capacidad
psicomotora.

Ordinal

Motivacion
profesional

Motivacion
intrinseca.

Motivacion
extrinseca.

Optimo
Regular

Deficiente

Ordinal

3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

3.7.1 Técnica

Se trata de la normatividad y los procesos para regular el procedimiento que conduce

a la obtencion de determinadas metas o contrastar una hip6tesis (Naupas y cols., 2018).

Se utilizé la encuesta para evaluar ambas variables, con una serie de preguntas que

busco identificar las condiciones laborales y el rendimiento en el trabajo del personal de

enfermeria de una red de salud.

3.7.2 Descripcion

Los instrumentos posibilitan la puesta en practica de la técnica y han sido

desarrollados con congruencia, teniendo en cuenta las variables e indicadores.

Los instrumentos fueron dos cuestionarios:

En el actual estudio se utilizaron dos cuestionarios de evaluacion.
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Para la variable 1: Condiciones de trabajo

El primer instrumento fue el cuestionario de Condiciones de Trabajo propuesto por
Blanch et al. (2010), el cual es autoaplicable. Este instrumento se encuentra conformado por
seis escalas, donde los bloques o dimensiones son: organizacién y método (escalas de
regulacién y desarrollo) y organizacion y entorno (escalas de contexto material y contexto
social), cuya evaluacion de la "condicién de trabajo" determinada a todo item podria mostrar
el punto "0" (valoracion " pésima™) a " 10" (valoracion "6ptima"). En el bloque Organizacion-
Persona (escalas de Ajuste O-P y Adaptacion P-O), las calificaciones podrian variar de "1"
("total desacuerdo™) a "7" ("totalmente de acuerdo™).

El primer par de escalas (Organizacién y Método) se conforma por 14 items,
asignados en 2 escalas determinadas: Regulacion (6 items) y Desarrollo (8 items).
Conforman el segundo par (Organizacion y Entorno) 8 items, dispuestos desde la escala de
Entorno Material (4 items) hasta la de Entorno Social (4 items). Al final, el tercer par
(Organizacion y Persona) contiene 23 items, asociados en la escala de Ajuste Organizacion-
Persona (15 items) y en la de Adaptacion Persona-Organizacion (8 items).

Cabe resaltar que en todos los items se considerd una escala valorativa tipo Likert con
cinco alternativas de respuesta.

Para la variable 2 rendimiento laboral

Asimismo, el instrumento de rendimiento laboral se adapt6 del trabajo de Castillo
(2021), quien armd un cuestionario con 13 preguntas dividida en dos extensiones:
competencia profesional (6 preguntas) y motivacion profesional (7 preguntas), para lo cual se

contempl6 una escala Likert con cinco opciones de respuesta.
3.7.3 Validacién

El instrumento de condiciones laborales fue validado por Blanch et al. (2010), y en un
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estudio exhaustivo de mecanismos principales se encontrd la presencia de seis factores, los
cuales fueron asociados por pares en tres grupos de escalas, descubriendo todas ellas en una

notable consistencia interna.

La validez del instrumento de rendimiento laboral fue validada por Castillo (2021) el
cual para lo cual solicitd cinco expertos que evaluaron y coincidieron que el instrumento fue

aplicable con un porcentaje de concordancia del 87%.

Se aplico la evaluacion del instrumento mediante el juicio de expertos:

Experto Condiciones de trabajo  Rendimiento laboral
Berrospi Ytahashi, Alfredo Martin Aplicable Aplicable
Bardales Cérdenas, Miguel Aplicable Aplicable
Olortegui Alcalde, Luis Miguel Aplicable Aplicable
Dra. Casana Jara, Kelly Milagritos Aplicable Aplicable
Dra. Leon Luyo, Sandra Lizzette Aplicable Aplicable

3.7.4 Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento condiciones de trabajo alcanzo por cada dimension
puntajes de 0.99, lo que indica una muy alta confiabilidad, y el andlisis global indico un

puntaje global mediante un alfa de Cronbach de 0.96.

El instrumento de rendimiento laboral alcanz6 un puntaje 0.942 analizado por Alfa de

Cronbach segun Castillo indic6 una alta confiabilidad.

Sin embargo, para este trabajo, se aplicd una prueba piloto a 30 trabajadores que no
formen parte de la muestra para evaluar la consistencia interna, obteniendo un coeficiente de
Alfa de Cronbach de 0.85 para el instrumento de condiciones de trabajo y de 0.96 para el de

rendimiento laboral; es decir, las dos herramientas son confiables.



28

3.8. Procesamiento y andlisis de datos

Una vez autorizado el trabajo por la Universidad Norbert Wienner (a través de una
resolucién de aprobacion), se emiti6 una solicitud a los directivos de la Red de Salud
asistencial Junin Essalud, para ejecutar el estudio propuesto; quienes emitieron un documento

aceptando la aplicacion del estudio.

Posteriormente, se selecciond a la poblacion que trabaja en la red y se les proporciond
la informacion del estudio, los cuales decidieron participar mediante la firma del
consentimiento informado y se les entreg6 los dos cuestionarios, los cuales se llenaron en un
promedio de 25 a 35 minutos, luego del llenado el instrumento se les coloc6 un cédigo ID
para identificar la ficha y la informacion fue vaciada al programa Excel y posteriormente al

estadistico SPSS v.26 para su respectivo proceso analitico.
Analisis de datos

Los datos recabados fueron sometidos a un examen de calidad y sequidamente a cada
cuestionario se le dio un nimero ID, y de esta forma ordenada fue ingresada a una base de
datos disefiada en el programa SPSS v.26; donde se ejecutd la codificacion y recategorizacion
de las variables para sus analisis.

Para el analisis descriptivo los resultados se presentaron en tablas de frecuencia
absoluta (N) y frecuencias relativas (%); asimismo, graficos de barras, con ello se pudo
interpretar los resultados obtenidos.

El analisis inferencial para determinar la dependencia entre las condiciones laborales
y el rendimiento en el trabajo, se uso tablas de doble entrada y se utilizd pruebas de
correlacién a través de la rho de Spearman, estadistico no paramétrico utilizado para analizar
dos variables ordinales, considerandose significativo ante un p valor menor a 0.05. es

importante indicar que la correlacion rho de Spearman es una medida estadistica que permite
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establecer el grado de relacion lineal entre dos variables cuantitativas ordinales (X, Y).
Ademas, determina la fuerza de relacion y direccién que toma esta relacion mediante el
calculo del coeficiente de correlacion, cuyo resultado puede variar en el intervalo [-1, +1];y
entre mas cercano a 1 sea el coeficiente de correlaciéon, mayor la fuerza de asociacion.

(Mendivelso y Rodriguez, 2021)

3.9  Aspectos eticos

Para la realizacion del estudio, se tramitd la autorizacion del plan en el Comité de
Investigacion de la Universidad Norbert Wiener; y se recalcé la no imposicion de ningan
tipo, y que la informacion fue conseguida mediante la indagacion con encuestas aplicadas los
trabajadores, no existiendo interposicion en ellos. Los principios bioéticos, que respaldaron la
realizacion de este trabajo fueron: de beneficencia, dado que los resultados beneficiaron a la
progresion cientifica; de no maleficencia, en razén que, en el avance del estudio, no se
presentaron riesgos para los colaboradores; y de autonomia, ya que se amparo el resguardo de

la informacién.



CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE RESULTADOS

4.1 Resultados

4.1.1 Analisis descriptivo de los resultados

Tabla 1.

30

Condiciones de trabajo y sus dimensiones del personal de enfermeria de la Red Asistencial Junin

Essalud — Pert, 2023

Condiciones de trabajo y sus dimensiones N %

) . Pésimo (Menora 37) 46 21.2%
N'VG%I organizacion Regular (de 37 a 46) 120 55.3%
y método

Bueno (Mayor a 46) 51 23.5%

) o Pésimo (Menor a 29) 42 19.4%
Nivel organizacion - g jar (De 29 a 36) 134 61.8%
y entorno

Bueno (Mayor a 36) 41 18.9%
Pésimo (Menor a 71) 51 23.5%
Nivel organizacion 0
y persona Regular (De 71 a 82) 117 53.9%
Bueno (Mayor a 82) 49 22.6%
Pésimo (Menor a 140) 53 24.4%
Nivel condicion de o
trabajo Regular (De 140 a 159) 111 51.2%
Bueno (Mayor a 159) 53 24.4%
TOTAL 217 100.0%



31

Figura 1.
Condiciones de trabajo y sus dimensiones del personal de enfermeria de la Red Asistencial Junin
Essalud — Peru, 2023

_§ o Bueno(Mayorai159) NS 24.4%
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En la tabla 1 se identifica el nivel de condicion de trabajo y las dimensiones, donde
respecto al nivel de condicion de trabajo la mayoria alcanzo un nivel regular (51.2%), seguido de
pésimo y bueno (24.4%); en cuanto a sus dimensiones: para nivel de organizaciéon y método se
obtuvo un nivel regular (55.3%) y bueno (23.5%), debido a que estan de acuerdo en la
evaluacion del rendimiento profesional por parte de la institucion y reciben apoyo por parte del
director; para nivel organizacion y entorno se alcanz6 un nivel regular (61.8%), ya que sefialan
estar de acuerdo en el companerismo que se efectiia en la institucion, el respeto en el grupo de
trabajo, el afirmacion de la propia labor por los compafieros y las personas usuarias; y para nivel
de organizacion y persona se obtuvo un nivel regular (53.9%), pues revelaron estar de acuerdo
con la satisfaccion de sus necesidades, responder a sus necesidades, el trabajo se adectia a sus
pretensiones, se conecta con sus valores, le permite trabajar a gusto, se motiva a trabajar y se

acopla a los tiempos y ritmos de trabajo fijados y pésimo (23.5%), porque estan en desacuerdo de



que puedan desarrollar sus competencias profesionales y adaptarse a la politica del centro (Ver

figura 1).

Tabla 2.
Rendimiento laboral del personal de enfermeria de la Red Asistencial Junin Essalud — Peru,
2023

Nivel rendimiento laboral global N %
Bajo (Menor a 43) 49 22.6%
Medio (43-54) 125 57.6%
Alto (Mayor a 54) 43 19.8%

TOTAL 217 100.0%

Figura 2.
Rendimiento laboral del personal de enfermeria de la Red Asistencial Junin Essalud — Peru,
2023.

19.8%

= Bajo (Menor a 43) Medio (43-54) Alto (Mayor a 54)

Respecto al rendimiento laboral se observéd que la mayoria alcanzo6 un nivel medio

57.6%, bajo (22.6%) y alto (19.8%). (Ver tabla 2 y figura 2)
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Tabla 3.
Condicion de trabajo y sus dimensiones segun rendimiento laboral del personal de enfermeria
de la Red Asistencial Junin Essalud — Peru, 2023

Nivel de rendimiento laboral
Condicién de trabajo y sus

dimensiones Bajo (Menor a 43) Medio (43-54) Alto (Mayor a 54)
N % N % N %
Nivel Pésimo (Menor a 37) 10 20.4% 25 20.0% 11 25.6%
organizacién Regular (de 37 a 46) 23 46.9% 81 64.8% 16 37.2%
ymétodo g o no (Mayor a 46) 16 32.7% 19 15.2% 16 37.2%
Nivel Pésimo (Menor a 29) 10 20.4% 24 19.2% 8 18.6%
organizacion Regular (De 29 a 36) 30 61.2% 81 64.8% 23 53.5%
Yenorno  gieno (Mayor a 36) 9 18.4% 20 16.0% 12 27.9%
Nivel Pésimo (Menor a 71) 15 30.6% 28 22.4% 8 18.6%
organizacion Regular (De 71 a 82) 30 61.2% 69 55.2% 18 41.9%
YPEISONA gy ieno (Mayor a 82) 4 8.2% 28 22.4% 17 39.5%
Nivel Pésimo (Menor a 140) 15 30.6% 31 24.8% 7 16.3%
condi_cic’)n de Regular (De 140 a 159) 25 51.0% 63 50.4% 23 53.5%
rabajo Bueno (Mayor a 159) 9 18.4% 31 24.8% 13 30.2%

De la tabla 3 se observa la condicion laboral y sus dimensiones segun el rendimiento
laboral, donde el 46.9% y el 64.8% de trabajadores que alcanzo6 un nivel regular en las
condiciones de trabajo tuvo un rendimiento laboral entre bajo y medio respectivamente; y en
cuanto a los que obtuvieron un nivel bueno (37.2%) en la condicion de trabajo alcanzo6 un nivel
alto (37.2%). En cuanto, a la dimension organizacion y entorno, el 61.2%, el 64.8% y 53.5% de
trabajadores que alcanz6 un nivel regular en las condiciones de trabajo tuvo un rendimiento
laboral bajo, medio y alto respectivamente. Para el nivel de organizacion y persona, el 61.2% de
trabajadores que tuvo una condicion laboral regular alcanzo un rendimiento laboral bajo y el
55.2% que alcanzo una condicion de trabajo regular tuvo un rendimiento laboral medio. En
cuanto al andlisis global del nivel de condicion de trabajo, la mayoria de los trabajadores, que
alcanzo un nivel de condicion de trabajo regular (51%, 50.4%, 53.5%), obtuvo un rendimiento

laboral que oscila entre malo, regular y alto, respectivamente.
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Analisis inferencial
Prueba de Normalidad

Previo a la realizacion de la comprobacion de hipdtesis, se procedio a valorar las pruebas
de normalidad mediante el estadistico Kolmogorov — Smirnov, debido a que esta prueba se aplica
para tamafios muestrales mayor a 50, esto con la finalidad de comprobar si hay normalidad de los
datos (si el valor de la significancia es mayor a 0.05) o no (valor de significancia menor a 0.05)

para que, en conexion a esto, se podria escoger la prueba estadistica con mayor acuerdo para

comprobar la hipotesis.

Tabla 4.
Pruebas de normalidad de Kolmogorov Smirnov

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
Organizacion  Organizacion  Organizacion Condicionde  Rendimiento

y método y entorno y persona trabajo global laboral
N 217 217 217 217 217
Parametros Media 40.84 32.78 76.78 150.41 47.02
normales 2° Desv
Desviacién 7.077 4.240 6.944 13.635 5.902
Maximas Absoluto 0.174 0.131 0.085 0.111 0.276
diferencias Positivo
Exiremas _ 0.174 0.124 0.085 0.111 0.276
Negativo -0.082 -0.131 -0.043 -0.070 -0.149
Estadistico de prueba 0.174 0.131 0.085 0.111 0.276
Sig. asintotica(bilateral) ,000° ,000° ,001° ,000° ,000°

a. La distribucion de prueba es normal.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Los resultados sefialaron que no existio distribucion normal de los datos, puesto que se
comprobo que el valor de significancia fue menor a 0.05, frente a lo cual se emplea pruebas no

paramétricas como la de correlacion rho de Spearman.
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4.1.2 Pruebas de Hipotesis

Hipotesis General

1. Planteamiento de la hipotesis general

- H. alterna: Existe relacion positiva y significativa entre las condiciones de trabajo y el

rendimiento laboral del personal de enfermeria de la Red Asistencial Junin Essalud — Peru, 2023.

- H. nula: No existe relacion positiva y significativa entre las condiciones de trabajo y el

rendimiento laboral del personal de enfermeria de la Red Asistencial Junin Essalud — Pert, 2023.

2. Estadistico de prueba: Correlacion de Spearman

3. Nivel de significancia: o igual a 0.05

Sip < 0.05 se rechaza la hipotesis nula.
Sip > 0.05 no se rechaza la nula.
Tabla 5.

Prueba de Spearman para el contraste de la relacion entre las condiciones de trabajo y el

rendimiento laboral

Correlaciones
Condicién de  Rendimiento

trabajo laboral
Coeficiente de -
Condicién de correlacién 1.000 183
trabajo Sig. (bilateral) 0.007
Rho de N 217 o
Spearman Coeflp]ente de 185 L o0o
Rendimiento correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.007
N 217 217

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Con el proposito de poder contrastar la hipotesis general, se emple6 la prueba Rho de
Spearman como se observa en la tabla 5, donde se encontrd un coeficiente correlacional (r =
0.183) y un indice de significancia (p = 0.007) lo que es menos al error fijado de 0.05, lo que ha
posibilitado aseverar que la hipotesis de estudio se acepte, esto es, que hay relacion débil,
positiva y con significancia entre condiciones de trabajo y el rendimiento laboral, por tanto, a

mejores condiciones laborales, habra mayor rendimiento en el trabajo.

Hipotesis especificas

1. Planteamiento de la hipotesis especifica 1

- H. alterna: Existe relacion positiva y significativa entre las condiciones de trabajo en su
dimension organizacion y método con el rendimiento laboral del personal de enfermeria de la

Red Asistencial Junin Essalud — Perua, 2023.

- H. nula: No existe relacion positiva y significativa entre las condiciones de trabajo en su
dimension organizacion y método con el rendimiento laboral del personal de enfermeria de la

Red Asistencial Junin Essalud — Pera, 2023.

2. Estadistico de prueba: Correlacion de Spearman

3. Nivel de significancia: o igual a 0.05

Sip < 0.05 se rechaza la hipotesis nula.

Sip > 0.05 no se rechaza la nula.
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Tabla 6.
Prueba de Spearman para el contraste de la relacion entre las condiciones de trabajo en su

dimension organizacion y método con el rendimiento laboral

Correlaciones
Organizacion  Rendimiento

y método laboral
Coeficiente
Organizacién de correlacion 1.000 0087
ymétodo  Sig. (bilateral) 0.592
Rho de N 211 217
Spearman Coeficiente -0.037 1.000

Rendimiento de correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.592

N 217 217

Con la finalidad de contrastar la hip6tesis especifica 1, se emple6 la prueba Rho de
Spearman como se observa en la tabla 6, donde se consiguidé un indice de significancia (p =
0.592) lo que es mayor al error determinado de 0.05, lo que posibilita aseverar la aprobacion de
la hipotesis nula; esto es, no hay relacion positiva y de significancia entre las condiciones de
trabajo en su dimension organizacion y método con el rendimiento en el trabajo del personal de

enfermeria.

1. Planteamiento de la hipdtesis especifica 2

- H. alterna: Existe relacion positiva y significativa entre las condiciones de trabajo en su
dimension organizacion y entorno con el rendimiento laboral del personal de enfermeria de la

Red Asistencial Junin Essalud — Pera, 2023.

- H. nula: No existe relacion positiva y significativa entre las condiciones de trabajo en su
dimension organizacion y entorno con el rendimiento laboral del personal de enfermeria de la

Red Asistencial Junin Essalud — Pera, 2023.
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2. Estadistico de prueba: Correlacion de Spearman
3. Nivel de significancia: o igual a 0.05

Sip <0.05 se rechaza la hipotesis nula.
Sip > 0.05 no se rechaza la nula.
Tabla 7.

Prueba de Spearman para el contraste de la relacion entre las condiciones de trabajo en su

dimension organizacion y entorno con el rendimiento laboral

Correlaciones
Organizacion  Rendimiento

y entorno laboral
Coeficiente
Organizacién de correlacion 1000 0045
yentorno  Sig. (bilateral) 0.507
Rho de N 211 217
Spearman Coeficiente 0.045 1.000

Rendimiento de correlacién
laboral Sig. (bilateral) 0.507

N 217 217

Con la finalidad de contrastar la hip6tesis especifica 2, se emple6 la prueba Rho de
Spearman como se observa en la tabla 7, donde se obtuvo un indice de significancia (p = 0.507)
lo que es superior al error determinado de 0.05, lo que posibilito aseverar la aprobacion de la
hipdtesis nula; esto es, no hay asociacion positiva y de significancia entre las condiciones de
trabajo en su dimension organizacion y entorno con el rendimiento en el trabajo de los

enfermeros.
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1. Planteamiento de la hipotesis especifica 3

- H. alterna Existe relacion positiva y significativa entre las condiciones de trabajo en su
dimension organizacion y persona con el rendimiento laboral del personal de enfermeria de la

Red Asistencial Junin Essalud — Pert, 2023.

- H. nula: No existe relacion positiva y significativa entre las condiciones de trabajo en su
dimension organizacion y persona con el rendimiento laboral del personal de enfermeria de la

Red Asistencial Junin Essalud — Pera, 2023.

2. Estadistico de prueba: Correlacion de Spearman

3. Nivel de significancia: o igual a 0.05

Sip < 0.05 se rechaza la hipotesis nula.
Sip > 0.05 no se rechaza la nula.
Tabla 8.

Prueba de Spearman para el contraste de la relacion entre las condiciones de trabajo en su

dimension organizacion y persona con el rendimiento laboral

Correlaciones
Organizacion  Rendimiento

y persona laboral
Coeﬁmen_tg 1.000 338"
Organizacion de correlacién
y persona  Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 217 217
Spearman Coeficiente 338" 1,000

Rendimiento de correlacién
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 217 217

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

Con el proposito de poder contrastar la hipdtesis especifica 3, se empleo la prueba Rho de

Spearman, esto, observado en la tabla 8, donde se hallé un coeficiente correlacional (r = 0.338) y
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un indice de significancia (p = 0.000) de menor al error determinado de 0.05, lo que ha permitid
afirmar que se acepta la hipotesis de estudio; esto es, hay asociacion débil, positiva y de
significancia entre las condiciones de trabajo en su dimension organizacion y persona con el
rendimiento en el trabajo del personal enfermero; por tanto, a mejores condiciones de la

organizacion y persona, habra un mayor rendimiento laboral.

4.1.3 Discusion de resultados

En este estudio se hall6 que existe relacion positiva y de significancia entre condiciones
de trabajo y el rendimiento laboral (p=0.007; r = 0.183) del personal de enfermeria de la Red
Asistencial Junin Essalud — Peru, 2023, pues el valor de p es menor a 0.05, es decir que se acepta
la hipdtesis alterna, por tanto, cuando las condiciones de trabajo son buenas se lograra un mejor
rendimiento en el trabajo. Estos resultados coinciden con el trabajo de Barzola y Huaméan (2020),
donde se evidencio una relacion significativa entre las circunstancias laborales y el rendimiento
de trabajo en enfermeras (Rho de Spearman=0.483; p=0.000). De igual modo, Chung (2022)
demostro que hay relacion significativa entre los contextos de trabajo y el modo de vida laboral
de los participantes (Rho=0.552; p=0.000). También, en la investigacion de Silva (2021) se hall6
correlacion positiva y significativa entre los contextos de trabajo y el desempefio laboral del
personal de enfermeria (Rho de Spearman=0.851 y p=0.000). Asimismo, Ibafiez (2020) reveld
una asociacion positiva y significativa entre los contextos de trabajo y el desenvolvimiento

laboral del personal asistencial (Rho de Spearman=0.998; p=0.000).

Respecto a las condiciones de trabajo en su dimension organizacion y método con el
rendimiento laboral del personal de enfermeria de la Red Asistencial Junin Essalud, en el
presente trabajo se observo que no hay relacion entre dichas variables (p=0.592), ya que el valor

de p es mayor a 0.05, es decir que se acepta la hipotesis nula, disimil al estudio de Chung (2022),
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donde se manifestd que la dimension condicién intralaboral se asocia con la calidad de vida
laboral (p<0.05). Ademas, Barzola y Huaman (2020) encontraron que cuando mejoran las
condiciones intralaborales de trabajo, hay incremento del rendimiento laboral en enfermeria
(coeficiente de Pearson=0.480), es decir hay relacion entre las variables. Posiblemente estos
hallazgos se deban a que a pesar del apoyo por parte del director y las evaluaciones que se les

efectlian, la carga laboral les limita que puedan desenvolverse mejor.

Sobre las condiciones de trabajo en su dimension organizacion y entorno con el
rendimiento laboral del personal de enfermeria de la Red Asistencial Junin Essalud, en la
presente investigacion se evidencié que no existe relacion entre las variables (p=0.507), debido a
que el valor de p es mayor a 0.05, es decir que se acepta la hipotesis nula, mientras que en el
estudio de Chung (2022) se demostrd que la dimension condicidn extralaboral se asocia con la
forma de vida laboral (p<0.05). Por su parte, Barzola y Huaman (2020) revelaron que cuando
mejoran las condiciones extralaborales de trabajo, se acrecienta el rendimiento laboral en
enfermeria (coeficiente de Pearson=0.438), por lo que, hay relacion entre las variables. Si bien,
hay comparierismo y reconocimiento por el trabajo efectuado, cada profesional debe cumplir

funciones especificas, que pueden influir en su rendimiento laboral.

En lo concerniente a las condiciones de trabajo en su dimension organizacion y persona
con el rendimiento laboral del personal de enfermeria de la Red Asistencial Junin Essalud, en el
presente trabajo se obtuvo que existe relacion positiva y significativa entre las variables
sefialadas (p=0.000; Rho de Spearman=0.338), pues el valor de p es menor a 0.05, es decir que se
acepta la hipétesis alterna, por tanto, cuando hay adecuadas condiciones a nivel de la persona, se
mejorara el rendimiento en el trabajo; lo cual es similar al estudio de Chung (2022), donde se

reportd que la dimension condicién individual se asocia con la calidad de vida laboral (p<0.05).
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Del mismo modo, Barzola y Huaman (2020) indicaron que al haber mejora en las condiciones
individuales de trabajo, hay aumento del rendimiento laboral en enfermeria (coeficiente de
Pearson moderada=0.485), es decir, estas variables se relacionan de manera directa.
Probablemente los hallazgos se deban a que la labor en la institucién les permite estar satisfechos
con sus necesidades, se ajusta a sus aspiraciones o metas, contribuye a que trabajen a gusto, entre

otros, lo que favorece a que tengan un mejor rendimiento en el trabajo.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Primera: Existe relacion débil, positiva y significativa entre condiciones de trabajo y
el rendimiento laboral (p=0.007, rho=0.183) del personal de enfermeria de la Red Asistencial
Junin Essalud — Per, 2023; lo que implica que la fuerza de relacién es positiva, es decir,

cuando las condiciones de trabajo son buenas se generara un mejor rendimiento en el trabajo.

Segunda: No existe relacion significativa entre las condiciones de trabajo en su
dimension organizacion y método con el rendimiento laboral (p=0.592) del personal de
enfermeria de la Red Asistencial Junin Essalud — Perd, 2023; es de decir que, a pesar del
apoyo de la direccién y de las evaluaciones en la institucion, esto no ocasiona una relacion

con su rendimiento en el trabajo.

Tercera: No existe relacion significativa entre las condiciones de trabajo en su
dimension organizacion y entorno con el rendimiento laboral (p=0.507) del personal de
enfermeria de la Red Asistencial Junin Essalud — Pert, 2023; es decir que, a pesar del

compafierismo, esto no implica un cambio en el rendimiento de su trabajo.
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Cuarta: Existe relacion débil, positiva y significativa entre condiciones de trabajo en
su dimensidn organizacion y persona con el rendimiento laboral (p=0.000, rho=0.338) del
personal de enfermeria de la Red Asistencial Junin Essalud — Peru, 2023, lo que implica que
la fuerza de relacion es positiva, es decir, cuando el personal al laborar se siente satisfecho

con sus necesidades y logran sus metas, les permite un mejor rendimiento en el trabajo.

5.2. Recomendaciones

Primera: Se propone que se realicen conversatorios trimestrales entre los jefes y los
trabajadores de salud, con el fin de saber las opiniones de cada uno respecto al ambiente
laboral y qué alternativas de mejora se podrian ejecutar para favorecer el rendimiento en el

trabajo.

Segunda: Se recomienda continuar con las evaluaciones del personal de enfermeria
pertenecientes a la Red de Salud y conocer los aspectos por mejorar, de tal manera que el

equipo pueda organizarse y brinden una mayor atencion.

Tercera: Se propone un trabajo de forma articulada entre todos los trabajadores de la
salud de la Red, con el fin de mejorar el rendimiento y por ende la productividad, a beneficio

de los pacientes.

Cuarta: Se debe optimizar la organizacion de los equipos de trabajo y brindar
alternativas de mayor especializacion en el personal, de tal manera que se pueda mejorar los

servicios que se brinda a los usuario .

Quinta: Se sugiere efectuar futuras investigaciones respecto a la tematica abordada
que contribuya a la comunidad cientifica con la finalidad que se pueda observar y comparar

la realidad de cada institucion de salud sobre las condiciones de trabajo y el rendimiento de



los profesionales, ademas de detectar los puntos débiles para mejorar la interrelacion en el

equipo de trabajo y la calidad de atencion.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

Titulo de la investigacion: CONDICIONES DE TRABAJO Y RENDIMIENTO LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DE LA RED
ASISTENCIAL JUNIN ESSALUD - PERU, 2023.

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Variables Disefio metodoldgico
Variable 1: Tipo de investigacion:
Objetivo general Hipatesis general Aplicada.

Problema general

¢Como se relaciona las
condiciones de trabajo con el
rendimiento laboral del
personal de enfermeria de la
Red Asistencial Junin Essalud
— Per, 2023?

Problemas especificos

¢Como se relaciona las
condiciones de trabajo en su
dimensién  organizacién y
método con el rendimiento
laboral del personal de
enfermeria  de la Red

Establecer la relacion entre las
condiciones de trabajo y el
rendimiento  laboral  del
personal de enfermeria de la
Red Asistencial Junin Essalud
— Pert, 2023.

Objetivos especificos

Determinar la relacion entre
las condiciones de trabajo en
su dimension organizacion y
método con el rendimiento
laboral del personal de
enfermeria  de la Red
Asistencial Junin Essalud —
Perq, 2023.

Identificar la relacion entre las
condiciones de trabajo en su
dimension  organizacién y

Existe relacién positiva y
significativa  entre  las
condiciones de trabajo y el
rendimiento  laboral  del
personal de enfermeria de la
Red  Asistencial  Junin
Essalud — Peru, 2023.

Hipotesis especificas

Existe relacién positiva y
significativa  entre  las
condiciones de trabajo en su
dimension organizacion y
método con el rendimiento
laboral del personal de
enfermeria de la Red
Asistencial Junin Essalud —
Pera, 2023.

Condiciones de trabajo

Dimensiones:

- Organizacion y
métodos.

- Organizacion y
entorno.

- Organizacion y
persona.

Variable 2:
Rendimiento laboral
Dimensiones:

- Competencia
profesional

- Motivacion
profesional

Método y disefio de la
investigacion

Método: Hipotético-
deductivo.
Disefio: No experimental,

transeccional, correlacional.

Poblacion y muestra:

Poblacion: 500 trabajadores
de enfermeria de la Red
Asistencial Junin Essalud —
Peru en el afio 2023. (Segun
datos proporcionados por la
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Asistencial Junin Essalud —
Perq, 2023?

(Colmo se relaciona las
condiciones de trabajo en su
dimension  organizacion y
entorno con el rendimiento
laboral del personal de
enfermeria  de la Red
Asistencial Junin Essalud —
Pera, 2023?

(Como se relaciona las
condiciones de trabajo en su
dimensién  organizacion y
persona con el rendimiento
laboral del personal de
enfermeria  de la Red
Asistencial Junin Essalud —
Pera, 2023?

entorno con el rendimiento
laboral del personal de
enfermeria de la Red
Asistencial Junin Essalud —
Peru, 2023.

Determinar la relacion entre
las condiciones de trabajo en
su dimensién organizacion y
persona con el rendimiento
laboral del personal de
enfermeria  de la Red
Asistencial Junin Essalud —
Perd, 2023.

Existe relacién positiva y
significativa  entre  las
condiciones de trabajo en su
dimensiéon organizacion 'y
entorno con el rendimiento
laboral del personal de
enfermeria de la Red
Asistencial Junin Essalud —
Peru, 2023.

Existe relacién positiva y
significativa  entre  las
condiciones de trabajo en su
dimension organizacion 'y
persona con el rendimiento
laboral del personal de
enfermeria de la Red
Asistencial Junin Essalud —
Pera, 2023.

oficina de recursos humanos
de la Red Asistencial).

Muestra: La muestra fue de
217 trabajadores de
enfermeria de la Red
Asistencial Junin Essalud —
Peru en el afio 2023.
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Anexo 2: Instrumentos

Cuestionario de autovaloracién de las condiciones de trabajo
ESCALA VALORATIVA: Likert

| Valor pésimo | 1 \ 2 | 3 | 4 | 5 | Valor 6ptimo

Al llenar las respuestas del cuestionario marcar lo que crea conveniente acorde a lo propuesto:

N° Variable 1: Condiciones de trabajo
Dimension: Organizacion y método 112 |3|4

1 | Tiempo de trabajo (horarios, ritmos, descansos, etc)

2 | Organizacion general del trabajo

3 | Retribucion econémica

4 | Carga de trabajo

5 | Calidad del contrato laboral

6 | Conciliacion — vida privada y familiar

7 | Autonomia en la toma de decisiones profesionales

8 | Justicia en la contratacion, remuneracion y promocion

9 | Oportunidades para la formacién continua

10 | Vias de promocion laboral

11 | Participacion en las decisiones organizacionales

12 | Relaciones con la direccion

13 | Evaluacion del rendimiento profesional por la institucion

14 | Apoyo recibido del personal directivo

Dimension 2. Organizacion y entorno 112|134

15 | Entorno fisico, instalaciones y equipamientos

16 | Recursos materiales y técnicos

17 | Prevencion de riesgos laborales

18 | Servicios auxiliares (limpieza, seguridad, etc.)

19 | Comparierismo

20 | Respeto en el grupo de trabajo

21 | Reconocimiento del propio trabajo por colegas

22 | Reconocimiento del propio trabajo por personas usuarias
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Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
Dimension 3. Organizacion y persona 1123415

23

Satisface mis intereses

24

Me exige segin mis capacidades

25

Responde a mis necesidades

26

Encaja con mis expectativas

27

Se ajusta a mis aspiraciones

28

Concuerda con mis valores

29

Facilita que mis méritos sean valorados con justicia

30

Estimula mi compromiso laboral

31

Me permite trabajar a gusto

32

Me motiva a trabajar

33

Me da sensacion de libertad

34

Me hace crecer personalmente

35

Me permite desarrollar mis competencias profesionales

36

Me proporciona identidad

37

Me hace sentir util

38

Ante las demandas de mi organizacion...

39

Me adapto a la politica del centro

40

Asumo los valores de la direccion

41

Acepto que me digan como debo hacer mi trabajo

42

Interiorizo facilmente las normas establecidas en mi servicio

43

Me identifico con el espiritu de los cambios propuestos

44

Aplico el protocolo ante cualquier dilema de conciencia

45

Me ajusto a los tiempos y ritmos de trabajo fijados




Cuestionario de rendimiento laboral

Datos de Control

N°.

Fecha [/ /

Presentacion

Con el presente cuestionario se pretende obtener un resumen de los itemsen los cuales

afecta al usuario externo para asi poder manejar y analizar estos datos y dar una mejor

solucion de proyecto.

Instrucciones

En el presente cuestionario se le detalla 13 preguntas de las cuales puederesponder desde

siempre hasta nunca.
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NO

Dimension

Opciones

DIMENSION 1.
COMPETENCIA

PROFESIONAL

Siempre

Casi

siempre

A veces

Casi

Nunca

Nunc

01

¢El centro de trabajo te otorga logros
por el trabajo realizado?

02

¢El  centro de trabajo te otorgd
beneficios por retos finalizados en?

03

¢El centro de trabajo te otorgd
oportunidades laborales por el trabajo|
realizado?

04

¢El centro de trabajo te otorgal
practicas profesionales?

05

¢El centro de trabajo facilita practicag
profesionales?

06

¢El centro de trabajo da a sus
trabajadores  reconocimientos  de
trabajos?

DIMENSION 2.
MOTIVACION
PROFESIONAL

Siempre

Casi
siempre

A veces

Casi
Nunca

Nunc

07

¢El centro de trabajo ofrece un salario
por encima del mercado laboral?

08

¢El centro de trabajo ofrece un salario
mucho mas alto que el mercado

laboral?
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09 | ;El centro de trabajo ofrece bonos por
trabajos realizados?

10 | ;EI centro de trabajo ofrece
orientaciones de supervisiéon?

11 | ;En el centro de trabajo se desarrolla
relaciones interpersonales?

12
¢El centro de trabajo te ofrece apoyo?

13

¢El centro de trabajo tiene una altg

proteccion de recursos?




Anexo 3: Validacion del Instrumento

VALIDACION 1:

Titulo de investigacion: CONDICIONES DE TREABAJO Y RENDIMIENTO LABORAL DEL PERSONAL DE
ENFERMERIA DE LA RED ASISTEMCIAL JUNIN ESSALUD — PERLU, 2023

N© DIMENSIONES [ ITEMS PERTINENCIA' | RELEVANCIA® | CLARIDAD? | SUGERENCIAS
VARIABLE : CONDICIONES DE TRABAJO
DIMENSION ORGANIZACION Y METODO 51 Ny 51 NOY 51 NO
1 | Tiempo de trabajo (horarios, ritmos, descansos, etc) X X X
2 | Orgamizacion general del trabajo N N X
3 | Retribucion econdmica N b4 x
4 |Carga de trabajo X X X
5 |Calidad del contrato laboral XN X X
6 | Conciliacién — vida privada v familiar X X X
Autonomia en la toma de decisiones profesionales ; ) )
7 X X X
Justicia en la contratacion, remuneracion ¥ promocion B )
8 - X X X
9 Oportunidades para la formacion continua X x X
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10

Vias de promocion laboral

Participacion en las decisiones organizacionales

12 | Relaciones con la direccion

13 Evaluacion del rendimiento profesional por la
institucion

14 | Apovo recibido del personal directivo

DIMENSION ORGANIZACION Y ENTORNO

th

Entorno fisico, instalaciones vy equipamientos

16

Recursos materiales vy técnicos

17

Prevencion de riesgos laborales

18

Servicios auxiliares (limpieza, seguridad, etc.)

19

Compafierismo

20

Respeto en el grupo de trabajo

21

Reconocimiento del propio trabajo por colegas

Reconocimiento del propio trabajo por personas
usuarias
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DIMENSION ORGANIZACION Y PERSONA

Satisface mis intereses

Me exige segiin mis capacidades

Responde a mis necesidades

Encaja con mis expectativas

27

Se ajusta a mis aspiraciones

28

Concuerda con mis valores

29

Facilita que mis meritos sean valorados con justicia

30

Estimula mi compromiso laboral

31

Me permite trabajar a gusto

Me motiva a trabajar

Me da sensacion de hibertad

Me hace crecer personalmente

Me permite desarrollar mis competencias profesionales
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36 | Me proporciona identidad b X X
37 | Me hace sentir 1til X X X
38 | Ante las demandas de mi organizacion. .. b X b 4
39 | Me adapto a la politica del centro b XN X
40 | Asumo los valores de la direccion b4 X X
41 | Acepto que me digan como debo hacer mi trabajo b XN X
42 lmc:l:iclurizo tacilmente las normas establecidas en mi X x x
servicio
43 | Me identifico con el espiritu de los cambios propuestos X X X
44 Ap]n?u el_ protocolo ante cualquier dilema de X X X
conciencia
45 [ Me ajusto a los tiempos y ritmos de trabajo fijados X X b, 4
Ne DIMENSIONES / ITEMS PERTINENCIA' | RELEVANCIA® |CLARIDAD? | SUGERENCIAS

VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL

DIMENSION COMPETENCIA PROFESIONAL

Ny

MNO

Ny
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;El centro de trabajo te otorga logros por el trabajo

! realizado?

2 El centro de trabajo te otorga beneficios por retos
finalizados en?

3 LEl centro de trabajo te otorga oportunidades laborales por
el trabajorealizado™?

4 | ;El centrode trabajo te otorga practicas profesionales?

5 | ;El centro de trabajo facilita practicas profesionales?

6 {El centro de trabajo da a sustrabajadores reconocimicntos

)

de trabajos?

DIMENSION MOTIVACION PROFESIONAL

i El centro de trabajo ofrece un salario por encima del
mercado laboral?

;El centro de trabajo ofrece un salanomucho mas alto que
el mercado laboral?

9

LEl centro de trabajo ofrece bonos por trabajos realizados?

10

+El centro de trabajo ofrece onentaciones de supervision?

11

;En el centro de trabajo se desarrolla relaciones
interpersonales?”

£ El centro de trabajo te ofrece apoyo?

13

;El centro de trabajo tiene una alta proteccion de
recursos?
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Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.

!Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.
3Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

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

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [X]

Aplicable después de corregir [ |
No aplicable [ ]

Apellidos v nombres del juez validador: Berrospi Ytahashi, Alfredo Martin
DNI: 08271350
Especialidad del validador: Administracion de Empresas

29 de noviembre de 2023

Agl]

Firma del validador




VALIDACION 2:

Titulo de investigacion: CONDICIONES DE TRABAJO Y RENDIMIENTO LABORAL DEL PERSONAL DE
ENFERMERIA DE LA RED ASISTENCIAL JUNIN ESSALUD — PERU. 2023

_\1'0

DIMENSIONES / ITEMS

PERTINENCIA'

RELEVANCIA®

CLARIDAD?

SUGERENCIAS

VARIABLE : CONDICIONES DE TRABAJO

DIMENSION ORGANIZACION Y METODO sl NO) 51 NO s1 NOY
1 |Tiempo de trabajo (horarios, ritmos, descansos, etc) X X X
2 | Organizacion general del trabajo X X X
3 | Retribucion econdmica X X X
4 |Carga de trabajo X X X
5 |Calidad del contrato laboral X X X
6 | Conciliacion — vida privada y familiar X X X
Autonomia en la toma de decisiones profesionales
7 X X X
Justicia en la contratacion, remuneracion y promocion
8 X X X
Oportunidades para la formacion continua
9 X X X
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10

Vias de promocion laboral

11

Participacion en las decisiones organizacionales

Relaciones con la direccion

13

Evaluacitn del rendimiento profesional por la
insttucion

14

Apovyo recibido del personal directivo

DIMENSION ORGANIZACION Y ENTORNO

-
th

Entorno fisico, instalaciones v equipamientos

16

Recursos materiales v técnicos

17

Prevencion de riesgos laborales

18

Servicios auxiliares (limpieza, seguridad, etc.)

Compafierismo

20

Respeto en el grupo de trabajo

21

Reconocimiento del propio trabajo por colegas

Reconocimiento del propio trabajo por personas
usuarias

66



DIMENSION ORGANIZACION Y PERSONA

23

Satistace mis intereses

Me exige segiin mis capacidades

Responde a mis necesidades

Encaja con mis expectativas

27

Se ajusta a mis aspiraciones

28

Concuerda con mis valores

29

Facilita gque mis méritos sean valorados con justicia

30

Estimula mi compromiso laboral

31

Me permite trabajar a gusto

Me motiva a trabajar

Me da sensacion de hibertad

Me hace crecer personalmente

Lad
Lh

Me permite desarrollar mis competencias profesionales
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36 | Me proporciona identidad X X X

37 | Me hace sentir util X X X

38 | Ante las demandas de mi organizacion. .. X X X

39 | Me adapto a la politica del centro X X X

40 | Asumo los valores de la direccion X X X

41 | Acepto que me digan como debo hacer mi trabajo X X X
Interiorizo facilmente las normas establecidas en mi

42 . X X X
Servicio

43 | Me identifico con el espiritu de los cambios propuestos X X X

44 Ap]u?o cl. protocolo ante cualquier dilema de . X .
conclencia

45 | Me ajusto a los tiempos y ritmos de trabajo fijados X X X

N© DIMENSIONES / ITEMS PERTINENCIA' | RELEVANCIA® | CLARIDAD® | SUGERENCIAS

VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL

DIMENSION COMPETENCIA PROFESIONAL

NO

NO

NO
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LEl centro de trabajo te otorga logros por el trabajo

1 realizado?

2 LEl centro de trabajo te otorga beneficios por retos
finalizados en?

3 (El centro de trabajo te otorga oportunidades laborales por
el trabajorealizado?

4 | :El centro de trabajo te otorga practicas profesionales?

5 | ;El centro de trabajo facilita pricticas profesionales?

6 :El centro de trabajo da a sustrabajadores reconocimicentos

de trabajos?

DIMENSION MOTIVACION PROFESIONAL

&El centro de trabajo ofrece un salario por encima del
mercado laboral?

:El centro de trabajo ofrece un salartiomucho mas alto que
el mercado laboral?

9

LEl centro de trabajo ofrece bonos por trabajos realizados?

10

£ El centro de trabajo ofrece orientaciones de supervision?

11

LEn el centro de trabajo se desarrolla relaciones
interpersonales?

:El centro de trabajo te ofrece apoyo?

13

;{El centro de trabajo tiene una alta proteccidon de
recursos?
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'Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.

’Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo.
3Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Mota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

(bservaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ x |

Aplicable después de corregir | |
Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: BARDALES CARDENAS MIGUEL
DNI: 08437636

Especialidad del validador: ADMINISTRADOR

28 de noviembre de 2023

e rlﬂ-w—ﬂf_c“‘

=1

—

Firma del validador



VALIDACION 3:

Titule de investigacion: CONDICIONES DE TRABAJO Y REENDIMIENTO LABORAL DEL PERSONAL DE
ENFERMERIA DE LA RED ASISTENCIAL JUNIN ESSALUD — PERU, 2023

SUGERENCIAS

M= DIMENSIONES / ITEMS PERTINENCIA" | RELEVANCIA® JCLARIDAD?
VARIABLE : CONDICIONES DE TRABAJO
DIMENSION ORGANIZACION Y METODO 51 NO b | N o] | NO
1 | Tiempo de trabajo (horaros. nimos, descansos, etc) X X X
2 | Organizacion general del trabajo X X X
3 | Retmbucion economica X X X
4 | Carga de trabajo X X X
5 | Cahdad del contrato laboral X X X
6 | Conciliacion — vida privada v familiar X X X
T Autonomia en la toma de decisiones profesionales X X X
8 Justicia en la contratacion, remuneracion ¥y promocion X x X
9 Oportunidades para la formacién continua X X X
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Wias de promocion laboral

72

11

Participacion en las decisiones orgamizacionales

12

Relaciones con la direccion

13

Evaluacion del rendimiento profesional por la
institucion

14

Apoyo recibido del personal directivo

DIMENSION ORGANIZACION Y ENTORNO

15

Entorno fisico, instalaciones v egquipamicntos

16

Recursos materiales ¥ técnicos

17

Prevencion de nesgos laborales

18

Servicios auxihiares (limpieza, segundad. etec.)

Compancrismo

Fespeto en el grupo de trabajo

Reconocimiento del propio trabajo por colegas

Reconocimiento del propio trabajo por personas
usuarias




DIMENSION ORGANIZACION Y PERSONA

Satisface mis intereses

Me exige segin mis capacidades

Responde a mis necesidades

Encaja con mis expectativas

S ajusta a mis aspiraclioncs

Concuerda con mis valores

Facilita que mis meéritos scan valorados con justicia

30

Estimula mi compromiso laboral

31

Me permite trabajar a gusto

32

Me motiva a trabajar

33

Me da sensacion de hbertad

34

Me hace crecer personalmente

35

Me permite desarrollar mis competencias profesionales
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36 | Mec proporciona identidad X X X
37 | Me hace sentir atil X X X
38 | Ante las demandas de mm orgamizacion. .. X X X
39 | Me adapto a la politica del centro X X X
40 | Asumo los valores de la direccion X X X
41 | Acepto que me digan como debo hacer mi trabajo X X X
42 Imcr_mnzu facilmente las normas establecidas en nu X x X
SETVICIO
43 | Me identifico con el espiritu de los cambios propuestos X X X
44 .-"'Lp]n_:u ¢l protocolo ante cualquier dilema de X x X
CONCIEnca
45 [ Me ajusto a los ticmpos y ritmos de trabajo fijados X X X
M DIMENSIONES / ITEMS PERTINENCIA' | RELEVANCIA? | CLARIDAD® | SUGERENCIAS

VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL

DIMENSION COMPETENCIA PROFESIONAL

s1

MY

N

el |

MOy
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75

1 LEl centro de trabajo te otorga logros por el trabajo X x X
realizado? ’ ) ’
5 LEl centro de trabajo te otorga beneficios por retos X X X
finalizados en? ’ ) ’
3 LEl centro de trabajo te otorga oportunidades laborales por X X X
¢l trabajorealizado™ ’ ; ’
4 [;El centrode trabajo te otorga practicas profesionales? X X X
5 | (El centro de trabajo facilita practicas profesionales? X X X
. El centro de trabajo da a sustrabajadores reconocimientos
[ X X N
de trabajos?
DIMENSION MOTIVACION PROFESIONAL
LEl centro de trabajo ofrece un salaro por encima del . . .
7 P X X X
mercado laboral?
(. El centro de trabajo ofrece un salariomucho mas alto que . . .
I . X X X
el mercado laboral?
9 | ;El centro de trabajo ofrece bonos por trabajos realizados? X X X
10 | ;El centro de trabajo ofrece orientaciones de supervision? X X X
11 l;,J:rl el centro d.-.I: trabajo se desarrolla relaciones X X x
interpersonales?
12 | ;El centro de trabajo te ofrece apoyo? X X x
13 LEl centro de trabajo tiene una alta proteccidon de X X x

recursos’




'Pertinencia: cl item corresponde al concepto teorico formulado.

IRelevancia: ¢l item cs apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.
3Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Mota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Todo conforme.

Opinidn de aplicabilidad:

Aplicable [ X ]

Aplicable después de corregir [ ]

Mo aplicable [ ]

Apellidos ¥y nombres del juez validador: Olortegu Alcalde Luis Miguel
DMNI: 45974022

Especialidad del validador: Gestion Comercial e Investigacion

05 de diciembre de 2023

Firma del vahdador



VALIDACION 4:

Titulo de investigacion: CONDICIONES DE TRABAJO Y RENDIMIENTO LABORAL DEL PERSONAL DE
ENFERMERIA DE LA RED ASISTENCIAL JUNIN ESSALUD — PERU, 2023

_\;0

DIMENSIONES / ITEMS

PERTINENCIA®

RELEVANCIA®

CLARIDAD?

SUGERENCIAS

VARIABLE : CONDICIONES DE TRABAJO

DIMENSION ORGANIZACION Y METODO ]| NO 51 NO ]| NO
1 | Tiempo de trabajo (horarios, ritmos, descansos, etc) X X X
2 | Organizacion general del trabajo X X X
3 | Retribucion econdmica X X X
4 | Carga de trabajo X X X
5 | Calidad del contrato laboral X X X
& | Conciliacion — vida privada y familiar X X X

Autonomia en la toma de decisiones profesionales ) )
7 X X X

Justicia en la contratacion, remuneracion ¥ promocion i i )
8 X X X
9 Oportunidades para la formaciéon continua X X x
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Vias de promocion laboral

Participacion en las decisiones organizacionales

Relaciones con la direccion

Evaluacion del rendimiento profesional por la
institucion

Apovyo recibido del personal directivo

DIMENSION ORGANIZACION Y ENTORNO

th

Entorno fisico, instalaciones y equipamientos

16

Recursos materiales y técnicos

Prevencion de riesgos laborales

Servicios auxiliares (limpieza, seguridad, etc.)

19

Compaiierismo

20

Respeto en el grupo de trabajo

21

Reconocimiento del propio trabajo por colegas

Reconocimiento del propio trabajo por personas
usuarias

78



DIMENSION ORGANIZACION Y PERSONA

Satisface mis intereses

Me exige segiin mis capacidades

Responde a mis necesidades

Encaja con mis expectativas

27

Se ajusta a mis aspiraclones

28

Concuerda con mis valores

29

Facilita que mis meritos sean valorados con justicia

30

Estimula mi compromiso laboral

31

Me permite trabajar a gusto

Me motiva a trabajar

Me da sensacion de hbertad

Me hace crecer personalmente

Me permite desarrollar mis competencias profesionales
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36 | Me proporciona identidad X X X
37 | Me hace sentir 1til X X X
38 | Ante las demandas de mi organizacion. .. b X X
39 [ Me adapto a la politica del centro b X X
40 | Asumo los valores de la direccion X X X
41 | Acepto que me digan como debo hacer mi trabajo X X X
42 lntcl:j-.?rizo tacilmente las normas establecidas en mi X X X
SErVICLO
43 | Me identifico con el espiritu de los cambios propuestos X X X
44 Ap]]gu el_ protocolo ante cualquier dilema de X X X
conclencia
45 | Me ajusto a los tiempos vy ritmos de trabajo fijados b X X
NE DIMENSIONES / ITEMS PERTINENCIA' | RELEVANCIA® | CLARIDAD® | SUGERENCIAS

VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL

DIMENSION COMPETENCIA PROFESIONAL

NO

NO

NO
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;El centro de trabajo te otorga logros por ¢l trabajo

. X
I realizado?
2 ;El centro de trabajo te otorga beneficios por retos X
finalizados en? '
3 ;El centro de trabajo te otorga oportunidades laborales por X
el trabajorealizado? '
4 |;El centro de trabajo te otorga practicas profesionales? X
5 [;El centro de trabajo facilita préicticas profesionales? X
;El centro de trabajo da a sustrabajadores reconocimientos ,
[ - X
de trabajos?
DIMENSION MOTIVACION PROFESIONAL
+El centro de trabajo ofrece un salario por encima del
7 : X
mercado laboral?
;El centro de trabajo ofrece un salariomucho mas alto que
] o X
el mercado laboral?
9 |, El centro de trabajo ofrece bonos por trabajos realizados? X
10 | ;El centro de trabajo ofrece orentaciones de supervision? X
1 ;En el centro de trabajo s desarrolla relaciones X
interpersonales? ’
12 | ; El centro de trabajo te ofrece apoyo? X
13 ;El centro de trabajo tiene una alta proteccion de X

recursos?
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'Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.
*Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

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

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ x |

Aplicable después de corregir | |
No aplicable [ ]

Apellidos ¥y nombres del juez validador: Dra. Kelly Milagritos Casana Jara
DNI: 43562136
Especialidad del validador: Doctorado en Gestion Pablica v Gobernabilidad

05 de diciembre de 2023

T

Firma del validador



VALIDACION 5:

Titulo de investigacion: CONDICIONES DE TRABAJO Y RENDIMIENTO LABORAL DEL PERSONAL DE
ENFERMERIA DE LA RED ASISTENCIAL JUNIN ESSALUD — PERU, 2023

ND

DIMENSIONES / ITEMS

PERTINENCIA'

RELEVANCIA®

CLARIDAD®

SUGERENCIAS

VARIABLE : CONDICIONES DE TRABAJO

DIMENSION ORGANIZACION Y METODO 51 Ny 51 N 51 Ny
1 | Tiempo de trabajo (horarios, ritmos, descansos, etc) X X X
2 | Orgamizacion general del trabajo X b4 b
3 | Retribucion econdmica X x X
4 | Carga de trabajo X X b
5 | Calidad del contrato laboral X X X
6 | Conciliacion — vida privada vy tamiliar X X X

Autonomia en la toma de decisiones profesionales ) _
7 X X X

Justicia en la contratacion, remuneracion ¥y promocion ) ) .
8 X X X
9 Oportunidades para la formacion continua x X X
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Vias de promocion laboral

Participacion en las decisiones organizacionales

Relaciones con la direccion

Evaluacion del rendimiento profesional por la
institucion

Apovyo recibido del personal directivo

DIMENSION ORGANIZACION Y ENTORNO

th

Entorno fisico, instalaciones v equipamientos

16

Recursos materiales y técnicos

Prevencion de riesgos laborales

Servicios auxiliares (limpieza. seguridad. etc.)

19

Companerismo

20

Respeto en el grupo de trabajo

21

Reconocimiento del propio trabajo por colegas

Reconocimiento del propio trabajo por personas
usuarias
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DIMENSION ORGANIZACION Y PERSONA

Satisface mis intereses

Me exige segun mis capacidades

Responde a mis necesidades

Encaja con mis expectativas

Se ajusta a mis aspiraciones

28

Concuerda con mis valores

29

Facilita gque mis méritos sean valorados con justicia

30

Estimula mi compromiso laboral

31

Me permite trabajar a gusto

Me motiva a trabajar

Me da sensacion de libertad

Me hace crecer personalmente

Me permite desarrollar mis competencias profesionales
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36 | Me proporciona wdentidad X X X
37 | Me hace sentir util X X X
38 | Ante las demandas de mi organizacion... X X X
39 | Me adapto a la politica del centro X X X
40 | Asumo los valores de la direccion X X X
41 | Acepto que me digan como debo hacer mi trabajo X X X
42 lntcn:i-.:?rizcu tacilmente las normas establecidas en mi X X X
Servicio
43 | Me identifico con el espiritu de los cambios propuestos X X X
44 Ap]jc?o r:-I_ protocolo ante cualquier dilema de X X X
conciencia
45 [ Me ajusto a los tiempos v ritmos de trabajo fijados X X X
NE DIMENSIONES / ITEMS PERTINENCIA' | RELEVANCIA® | CLARIDAD? | SUGERENCIAS

VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL

DIMENSION COMPETENCIA PROFESIONAL

N

NO

NO
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;El centro de trabajo te otorga logros por el trabajo

1 . . X X
realizado?
2 LEl centro de trabajo te otorga beneficios por retos % X
finalizados en? i '
3 LEl centro de trabajo te otorga oportunidades laborales por % x
¢l trabajorcalizado? i '
4 | ;El centro de trabajo te olorga practicas profesionales? X X
5 | ¢ El centro de trabajo facilita practicas profesionales? X X
6 ;El centro de trabajo da a sustrabajadores reconocimientos X X
' | de trabajos? ) )
DIMENSION MOTIVACION PROFESIONAL
7 ;El centro de trabajo ofrece un salario por encima del % .
mercado laboral? !
] i El centro de trabajo ofrece un salariomucho mas alto que x X
el mercado laboral? ’
9 | .El ceniro de trabajo ofrece bonos por trabajos realizados? X x
10 | ;El centro de trabajo ofrece orientaciones de supervision? X x
11 i En el centro de trabajo se desarrolla relaciones X X
interpersonales? ’ :
12 | ; El centro de trabajo te ofrece apoyo? X X
13 ;El centro de trabajo tiene una alta proteccion de X .

recursos’?
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'Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.

!Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.
3Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Wota. Suficiencia: se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [x ]

Aplicable después de corregir | |
No aplicable [ ]

Apellidos v nombres del juez validador: Dra. LEON LUYO SANDEA LIZZETTE
DNI: 41330534
Especialidad del validador: LICENCIADA EN ADMINISTRACION

Firma del validador

07 de diciembre de 2023
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Anexo 4: Confiabilidad del instrumento

INSTRUMENTO 1:

Total

179
158
147
139
149
154
152
144
141

134
158
156
154
161
171
148
142
148
141
168
165
136
178
173
157
175
188
176
156
148

ITEM

4
4
2

3

5

3

41414

3

4(414]14[3])413

36 |37[38)39([40 41| 02|B)|M[H

4

35

4

34

3

10
1

12
13
14
15
16
17
18
19
20
2
2
23
24
2
26
2
2
29

30
Varianza | 0.82 | 1.07 | 174 [ 040 | 1.35 | 2.17 | 147 | 186 | 1.36 [ 1.20 | 2.33 | 1.65 | 1.71 | 1.04 [ 1.59 | 0.81 | 0.64 | 040 | 0.63 | 056 | 0.52 | 0.84 ] 0.70 | 0.70 | 0.64 | 0.85 | 0.33 | 0.61 | 0.60 | 0.68 | 0.84 | 0.68 | 0.17 | 0.10 | 0.00 | 0.07 |0.200.11)0.20{0.11{0.04] 0.35)0.32] 0.07{0.40{ 202.46

Suma_var | 34.95

4

k(TEM)

N

Leyenda 1 :menor calficacion

30

5. mayor calficacion

r-Alpha de Cronbac 0.85
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Tabla A

Prueba de confiabilidad para la variable condiciones de trabajo

Confiabilidad del cuestionario condiciones de trabajo

Alfa de Cronbach N de elementos
0.85 45

En cuanto a la tabla A, el cuestionario de condiciones de trabajo fue sometido a una
prueba piloto y se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0.85, lo que manifiesta que el instrumento

es aceptable para su aplicacion.
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INSTRUMENTO 2

Total

ITEM

13

44
42

42

42

42

42

42

42

42

42

42

42

42

42

42

42

42

42

42

42

42

42

42

42

42

42

60
50

54
39

12

11

10

1.94

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
Varianza | 0.22 [0.47[0.07 [0.07 [0.04 [0.20 [0.200.04[0.17[0.14[0.17[0.07[0.07] 17.22

Suma_var

13
30

r-Alpha de Cronbac 0.96

k (ITEM)

Leyenda 1 :menor calificacion

5 : mayor calificacion
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TablaB

Prueba de confiabilidad para la variable rendimiento laboral

Confiabilidad del cuestionario rendimiento laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
0.96 13

En cuanto a la tabla B, el cuestionario de rendimiento laboral fue sometido a una prueba piloto
y se consiguio un Alfa de Cronbach de 0.96, lo que indica que el instrumento es confiable para

su aplicacion.



Anexo 6: Declaracion Jurada de Cumplimiento Etico

DECLARACION JURADA DE CUMPLIMIENTO ETICO

Yo, PONCE CASTRO, Wilfredo Antonio Egresadofa) de la Escuela Académica
Profesional de Posgrado de la Universidad privada MNorbert Wiener dedaro que el
proyecto de tesis "CONDICIONES DE TRABAJD ¥ RENDIMIENTO LABORAL
DEL PERSOMAL DE ENFERMERIA DE LA RED ASISTENCIAL JUMIMN
ESSALUD - PERU, 2023 Asesorado por el docente: VARGAS MERIND JORGE
ALBERTO. con DMI 41843715 Con ORCID 0000-0002-3084-8403 cumplen con:

1. Integridad en las actividades de irvestigacion cientifica y gestidn.

2. Honestidad intelectual en todos los aspectos de la investigacion clentifica. Verificable
con el reporte Turnitin,

3. Obpetividad e imparcialidad en las relaciones laborales y profesionales.

4, weracidad, justicia y responsabilidad en la epecucion y difusidn de los resultados de la
investigacidn clentifica.

5. Transparencia, actuando sin conflicto de interés, declarando y manejando el conflicto,
sed este econdmico o de otra indole. Esta declaracidn jurada estd sujeta a control
posterior y se somete a las sanciones sefialadas en el Codigo de Etica para la
Ineestigacidn de la universidad para el autor y su asesor de tesis, penerando el repudic
de la investigackin.

Lima, 8 de enaro da 2024

Firma de aufor

Egresado: PONCE CASTRO, Wilfredo Antonso
DMI: 19851737

Aszasor: Jorge Alberio Vargas Merino
DMI: 41843715
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Anexo7: Formato de consentimiento informado

Titulo de proyecto de investigacién “Condiciones de trabajo y rendimiento laboral del
personal de enfermeria de la Red Asistencial Junin ESSALUD — Peru 2023”

Investigadores : Wilfredo Antonio Ponce Castro

Institucion(es) : Universidad Privada Norbert Wiener (UPNW)

Estamos invitando a usted a participar en un estudio de investigacion titulado: ““Condiciones de trabajo
y rendimiento laboral del personal de enfermeria de la Red Asistencial Junin ESSALUD - Perd 2023".
de fecha 29/11/2023 y versién.01. Este es un estudio desarrollado por investigadores de la Universidad
Privada Norbert Wiener(UPNW).

I INFORMACION

Propdsito del estudio: El propdsito de este estudio es establecer la relacion entre las condiciones de
trabajo y el rendimiento laboral del personal de enfermeria de la Red Asistencial Junin Essalud — Perq,
2023. Su ejecucion permitira identificar las condiciones de trabajo que implican un problema en el
rendimiento laboral del personal de salud en la Red Asistencial Junin ESSALUD — Per(, esto con el
designio de evaluar el contexto actual institucional, a fin de establecer estrategias de mejora en pro de
la poblacién.

Duracion del estudio (meses): 04 meses
N° esperado de participantes: 217 personal de enfermeria
Criterios de Inclusiéon y exclusion:
Criterios de inclusién:
e Personal de enfermeria que pertenezca a la Red Asistencial Junin Essalud — Peru.
e Personal de enfermeria que esté trabajando en el servicio méas de un afo.
e Personal de enfermeria con experiencia laboral.
Criterios de exclusion:
e Personal de enfermeria que se halle de licencia.
e Personal de enfermeria que se encuentre de vacaciones

e Personal de enfermeria que encuentren laborando de forma remota.

Procedimientos del estudio: Si Usted decide participar en este estudio se le realizara los siguientes
procesos:

Proporcionar informacién del estudio.

Firma del consentimiento informado

Entrega de dos cuestionarios para que sean llenados.
Procesamiento.

Emisién de resultados, conclusiones y recomendaciones.

La encuesta puede demorar unos 25 a 35 minutos.
Los resultados se le entregardn a usted en forma individual y se almacenaran respetando la
confidencialidad y su anonimato.

Riesgos: (Detallar los riesgos de la participacion del sujeto de estudio)
Su participacién en el estudio no presenta ningln riesgo para su salud e integridad.
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Beneficios: (Detallar los riesgos la participacion del sujeto de estudio)

Usted se beneficiard del presente proyecto debido a contar con evidencia clara y sélida sobre la
relacidn entre las condiciones de trabajo y el rendimiento laboral. Esta informacién permite mejorar
la organizacion, método y entorno en base a nuevas estrategias que se propongan a futuro, también,
servird para que otras instituciones puedan efectuar este tipo de trabajos en miras hacia mejores
condiciones laborales favoreciendo a ambas partes Estado - trabajador.

Costos e incentivos: Usted no pagara ningln costo monetario por su participacién en la presente
investigacion. Asi mismo, no recibira ningln incentivo econémico ni medicamentos a cambio de su
participacion.

Confidencialidad: Nosotros guardaremos la informacion recolectada con cédigos para resguardar su
identidad. Si los resultados de este estudio son publicados, no se mostrara ninguna informacion que
permita su identificacion. Los archivos no serdn mostrados a ninguna persona ajena al equipo de
estudio.

Derechos del paciente: La participacion en el presente estudio es voluntaria. Si usted lo decide puede
negarse a participar en el estudio o retirarse de éste en cualquier momento, sin que esto ocasione
ninguna penalizacion o pérdida de los beneficios y derechos que tiene como individuo, como asi
tampoco modificaciones o restricciones al derecho a la atencién médica.

Preguntas/Contacto: Puede comunicarse con el Investigador Principal (Wilfredo Antonio Ponce
Castro, 945091149 y willy_ponce2005@yahoo.es).

Asi mismo puede comunicarse con el Comité de Etica que valido el presente estudio,

Contacto del Comité de Etica: Dra. Yenny M. Bellido Fuentes, Presidenta del Comité de Etica de la
Universidad Norbert Wiener, para la investigacion de la Universidad Norbert Wiener, Email:
comite.etica@uwiener.edu.pe

1. DECLARACION DEL CONSENTIMIENTO

He leido la hoja de informacion del Formulario de Consentimiento Informado (FCI), y declaro haber
recibido una explicacion satisfactoria sobre los objetivos, procedimientos y finalidades del estudio. Se
han respondido todas mis dudas y preguntas. Comprendo que mi decision de participar es voluntaria
y conozco mi derecho a retirar mi consentimiento en cualquier momento, sin que esto me perjudique
de ninguna manera. Recibiré una copia firmada de este consentimiento.

(Firma)
Nombre participante: Ni?{bre investigador: Wilfredo A. Ponce Castro
DNI: DNI: 19951737
Fecha: (dd/mm/aaaa) Fecha: (29/11/2023)



mailto:.etica@uwiener.edu.pe

96

(Firma)

Nombre testigo o representante legal:
DNI:
Fecha: (dd/mm/aaaa)

Nota: La firma del testigo o representante legal es obligatoria solo cuando el participante tiene alguna
discapacidad que le impida firmar o imprimir su huella, o en el caso de no saber leer y escribir.



Anexo 8: Carta de aprobacion de la institucion para la recoleccion de los datos

Lirnveraidad

CARTA DE AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE Y ’
" Narbert Wiener

LA ENTIDAD

Yo, ALEXANDER RUDY AYALA HUAMAN identificado con DMI 40BTB1T7T, en mi calidad de ;JEfE de
Division del area de Recursocs Humanos de la empresalinstitucion RED ASISTENCIAL JUNIN DEL
SEGURO SOCIAL DE SALUD - ESSALUD con R.ULC MN* 20131257750, ubicada en la ciudad de
Huancayo, Regian Jumnin.

OTORGO LA AUT'I]RLIAEIII:'JH,

Al sefior WILFREDO ANTONIO PONCE CASTRO,

identificade con DMl N® 19951737 egresado de la { } Camera profesional o (X)Programa de
Posigrade de GESTION PUBLICA ¥ GOBERMAEILIDAD DE LA UNIVERSIDAD PRIVADA
HNORBERT WIENER para que utilice |a siguiente informacion de la Entidad:

FROGRAMA DE ENCUESTAS A TRABAJADORES DE ENFERMERIA.

con la finalidad de que pueda desarollar su { jTrabajo de Investigacion, (X)Tesis o ( JTrabajo de
suficiencia profesional para optar al grado de | )Bachiller, { X JMaestro, { jDoctor o | JTiule
Profesional.

[INTSON DE RE B HUAANOE
FED ASSTENCIAL Junin

Firma y sello del Kepresentante Legal o
Representante del area
DML

/ff%@

Firma del Egresado
WILFREDD) ANTONID PONCE CASTRO
DMI: 19851737
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Anexo 9: Informe del asesor de TURNITIN

® 20% de similitud general
Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:
+ 16% Base de datos de Internet + 1% Base de datos de publicaciones

* Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de

Crossref

» 19% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRINCIPALES

Las fuentes con el mayor nomero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se

mostraran.

repositorio.uwiener.edu.pe

Internet

uwiener on 2024-01-29
Submitted works

uwiener on 2024-01-03
Submitted works

uwiener on 2023-05-01
Submitted woarks

Submitted on 1689733679000
Submitted works

uwiener on 2024-03-20
Submitted warks

uwiener on 2023-03-29
Submitted woarks

uwiener on 2023-01-24
Submitted works

3%

2%

1%

1%

<1%

<1%

<1%

98



