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RESUMEN

La presente investigacion titulada: CONDICIONES DE TRABAJO Y
DESEMPENO LABORAL EN LA SUBGERENCIA DE REGISTRO Y
EJECUCION DE SANCIONES, SUTRAN-LIMA, 2024, tuvo como objetivo
general determinar la relacidon que existe entre condiciones de trabajo y
desempenio laboral. Los instrumentos que se utilizaron fueron cuestionarios en
escala de Likert para las variables condiciones de trabajo y desempefio laboral.
Estos instrumentos fueron sometidos a los analisis respectivos de confiabilidad

y validez, que determinaron que los cuestionarios tienen validez y confiabilidad.

El método empleado fue hipotético deductivo, el tipo de investigacion fue
basica, de nivel descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo; de disefio no
experimental, descriptivo. La poblacion 71 trabajadores, con una muestra de 60.
La técnica empleada para recolectar informacioén fue encuesta y los instrumentos
de recoleccion de datos fueron cuestionarios que fueron debidamente validados
a través de juicios de expertos y su confiabilidad a través del estadistico de
fiabilidad Alfa de Cronbach.

En el resultado se observa una correlacion significativa muy altamente de
r= 0, 935 entre Condiciones de Trabajo y Desempefio Laboral en la Subgerencia
de Registré y Ejecucion de Sanciones, SUTRAN-LIMA, 2024, en donde su
significancia fue de p < 0.05, en tanto, es rechazada la hipotesis nula y se acepta

la hipotesis general.

Palabras claves: Condiciones de Trabajo, Desempefio, Laboral
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ABSTRACT

The present investigation titled: Working Conditions and Work Performance in
the Sub-Management of Registration and Execution of Sanctions, SUTRAN-
LIMA, 2024, had the general objective of determining the relationship that exists
between working conditions and work performance in the Sub-Management of
Registration and Execution. of Sanctions, SUTRAN-LIMA, 2024. The instruments
used were questionnaires on a Likert scale for the variables of working conditions
and job performance. These instruments were subjected to the respective
reliability and validity analyses, which determined that the questionnaires have
validity and reliability.

The method used was hypothetical deductive, the type of research was
basic, correlational descriptive level, quantitative approach; non-experimental,
descriptive design. The population was 71 workers, with a sample of 60. The
technique used to collect information was a survey and the data collection
instruments were questionnaires that were duly validated through expert
judgments and their reliability through the Cronbach's Alpha reliability statistic. . .

The result shows a very highly significant assessment of r= 0, 935 between
Working Conditions and Work Performance in the Sub-Management of
Registration and Execution of Sanctions, SUTRAN-LIMA, 2024, where its
significance was p < 0.05, in Therefore, the null hypothesis is rejected and the

general hypothesis is accepted.

Keywords: Working Conditions, Performance, Labor
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INTRODUCCION

Abordaremos en el estudio de CONDICIONES DE TRABAJO Y DESEMPENO
LABORAL EN LA SUBGERENCIA DE REGISTRO Y EJECUCION DE
SANCIONES, SUTRAN-LIMA, 2024., dmbitos internacional, nacional y local
relacionados con condiciones de trabajo y desempefio laboral. Condiciones de
trabajo, son todas aquellas caracteristicas que giran en torno al trabajo desde la
perspectiva de como repercute el trabajo a las personas, por ello, las condiciones
laborales no solo son la higiene, seguridad y aspectos fisicos. ElI desempefio
laboral puede entenderse como la calidad del trabajo que cada persona le aporta
a sus tareas diarias, durante un determinado periodo de tiempo. Se trata de un
concepto en recursos humanos que sirve para poder entender de qué manera
una persona se desenvuelve en su rol.

La Constitucion de la OIT establece: «Considerando que existen
condiciones de trabajo que entrafian tal grado de injusticia, miseria y privaciones
para gran numero de seres humanos, que el descontento causado constituye
una amenaza para la paz y armonia universales; y considerando que es urgente
mejorar dichas condiciones (...)». Esta oracién pone de relieve la importancia
critica de establecer condiciones humanitarias de trabajo para construir
sociedades sostenibles y pacificas. Las personas aspiran a tener no solo un
empleo, sino un ambiente laboral que le ofrezcan condiciones laborales
adecuadas a las funciones que desarrollan.

Se conoce a la evaluacion de desempefio como una herramienta muy
importante de la Gestion del Talento Humano, que a la actualidad recién se
viene implementando en las instituciones publicas, tal vez no de una forma muy
rigorosa y objetiva, pero a largo plazo brindara grandes beneficios que ayudaria
a disefar estrategias y procesos para mejorar la productividad y de esa manera
optimizar la gestién del personal.

En la presente investigacion revisaremos la relacién que existe entre
condiciones de trabajo y desempefio laboral en la Subgerencia de Registro y

Ejecucion de Sanciones de SUTRAN.
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La investigacion es de tipo basico, no experimental transversal, hipotético
deductivo y nivel correlacional; en ese sentido, una investigacion es relevante
porque trata de un tema importante, cuyos resultados aportan nuevos
conocimientos para la comprension de la realidad. Se trata de capacidades que
van acompafiar a los investigadores a lo largo de todo el desarrollo de su
investigacion y posteriormente en el desempefio profesional dentro de la

empresa.

Nuestra investigacion consta de 9 capitulos: Cap. |: Realidad
problematica, Problema, Objetivos, Justificacion y Delimitantes de la
investigacion. Cap. Il Marco tedrico, Antecedentes: Internacionales y
Nacionales, Bases tedricas, Definicion conceptual y Definicion de términos
bésicos. Cap. lll: Hipotesis y Variables. Cap. IV: Tipo y disefio de la
investigacion, Método de investigacion, Poblacion y Muestra, Lugar de
estudio, Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion y analisis y
procesamiento de datos. El cap. V: Resultados de la investigacion. El Cap. VI,
discusion de resultados. ElI Cap. VII: conclusiones. EI Cap. VI

Recomendaciones y el Cap. IX: Referencias bibliograficas y Anexos.
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|. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problemética

A nivel mundial, un trabajador con adecuadas condiciones de trabajo,
seguridad y salud fortalece la identificacion con los lineamientos de su
organizacion, su motivacion y su productividad. Por el contrario, si el trabajador
cuenta con precarias condiciones, veremos afectada, ademas de dichos
aspectos, su salud, lo cual genera un elevado costo social (Neffa, 2019). En el
aspecto laboral, el Perd ha mantenido un crecimiento econdmico que ha
permitido el aumento del empleo formal en 2,4% en el periodo de abril de 2013
a marzo de 2014 (INEI, 2019) y en Lima Metropolitana, en el primer trimestre del
2019 se presentd una variacion del 6,6%. Ademas, con la Ley de Seguridad y
Salud en el Trabajo, los empleadores deben garantizar los medios y condiciones
que protejan la salud y seguridad de sus trabajadores a través del desarrollo de
sistemas de gestidn, y reportar al Ministerio de Trabajo los accidentes de trabajo
y enfermedades ocupacionales que ocurran en sus organizaciones.

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo, existe una alta
frecuencia de muertes a causa de accidentes o enfermedades relacionadas con
el trabajo, las cuales se relacionan con malas practicas de seguridad y salud
ocupacional. Esto genera un elevado costo social y econémico, por las pérdidas
relacionadas al tiempo de trabajo, desarrollo de la produccion, atencién médica
y rehabilitacion de los trabajadores, asi como el pago de indemnizaciones (ILO,
2019).

Internacionalmente, el desempefio laboral es una disciplina que se ha
estudiado desde tiempos atras, especialmente en los campos de la psicologia
organizacional (Aamodt,2010). El principal motivo que justifica demasiado
interés de estudiar este término por parte de las organizaciones es poder
entender y explicar varios aspectos que inciden en el crecimiento y efectividad
de las empresas, es por ello que resulta imprescindible conocer el desempeiio
laboral. (Choi, Miao, Oh, Berry, & Kim, 2018). En la actualidad, las

organizaciones se enfrentan a permanentes cambios, debido a la constante



necesidad de mejorar para poder mantenerse en el mercado, ya que la
competencia cada dia crece (Castro, 2016). Asi mismo, la supervivencia de las
empresas en el tiempo dependerd de gran manera de la capacidad,
competencias y conocimientos de sus trabajadores, por esto las empresas
deben contar con colaboradores competentes, por ende, para poder saber si los
colaboradores estan cumpliendo sus funciones de acuerdo a lo establecido en
Sus cargos, asimismo es necesario evaluar el desempefio porque ayudara a
afinar la eficacia e implementar estrategias. Por lo tanto, se puede decir que el
desempeio laboral constituye una de las principales fortalezas de una
organizacion, convirtiéndose en una condicién necesaria para obtener resultados
sostenibles en el tiempo (Chénevert &Vandenberghe, 2013).

Segun el informe por el diario gestién, el Peru en el afio 2018 ocupo el
tercer lugar de toda Latinoamérica respecto a la mayor rotacion del personal con
el 18 %, si bien es cierto que hay varios factores que inciden en la rotacion del
personal, uno de los factores es la falta de crecimiento laboral, es cierto que las
personas cumplen las tareas asignadas, pero sin embargo hay muchas personas
gue no logran cumplir con las actividades asignadas de acuerdo a lo estipulado,
es decir no demuestran eficiencia, por ello no demuestran las habilidades o
competencias que el puesto requiere, por lo tanto la accidn que realiza el
empleador mayormente es el despido. De ahi se puede apreciar la
importancia del desempefio laboral. Sin embargo, es necesario resaltar que otro
factor que se esta presentando en la actualidad es la inadecuada gestion
al momento de asignar las actividades para cada puesto, por lo que esto
conlleva a una incorrecta evaluacion del desempefio laboral.

De otro lado, como sabemos la evaluacion del desempefio se viene
aplicando en empresas del sector publico aunque en menor grado asi como
en el sector privado, se sabe que en el sector publico esta evaluacion esta
orientada a evaluar, valorar, verificar y calificar el desempefio de una persona de
acuerdo a las funciones y responsabilidades previamente asignadas, sin
embargo debemos aclarar que en los funcionarios publicos la finalidad es
aplicarla y utilizarla basicamente como requisito de caracter legal, pero no como
una herramienta de gestion de talento humano, y esto se puede evidenciar en

los resultados de desempefio laboral de la entidad, en otras palabras las



entidades estdan mal calificadas pese a lo cual las evaluaciones de sus
funcionarios y/o colaboradores estan en un rango alto o sobresaliente, no se
dimensiona la contribucion que los colaboradores pueden hacer en la
orientacion y consecucion de los resultados directamente relacionados con la

mision de la entidad.

La presente investigacion esta situada en Subgerencia de Registro y Ejecucion
de Sanciones quien es la Unidad organica encargada de la ejecucién de
sanciones y medidas administrativas las cuales son exigibles a los
administrados.

Actualmente la problematica de la Subgerencia de registro y ejecucion de
sanciones respecto a nuestra investigacion se basa en la deficiencia de
condiciones de trabajo adecuadas para el cumplimiento de las funciones del
personal, lo cual perjudica el adecuado desempefio laboral de los trabajadores
de la subgerencia, tales deficiencias se puede evidenciar en la acumulacion en
exceso de expedientes coactivos en cajas y espacios transitables o que obliga
al personal a realizar esfuerzos fisicos que puede desencadenar en un accidente
de trabajo u enfermedad ocupacional.

Asimismo sumido a este dilema podemos observar que en la subgerencia hay
un indice elevado de rotacion de personal lo cual provoca que posteriormente el
personal técnico asuma mayores responsabilidades que no estan establecidas

en sus funciones.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢, Qué relacion existe entre condiciones de trabajo y desempefio laboral en la
Subgerencia de Registro y Ejecucién de Sanciones, SUTRAN-LIMA, 20247

<



1.2.2. Problemas especificos

PE1: ¢ Qué relacion existe entre condiciones fisicas y desempefio laboral en la
Subgerencia de Registro y Ejecucién de Sanciones, SUTRAN-LIMA, 20247
PE2: ¢ Qué relacion existe entre condiciones psicoldgicas y desemperio laboral
en la Subgerencia de Registro y Ejecucion de Sanciones, SUTRAN-LIMA, 20247
PE3: ¢ Qué relacion existe entre condiciones sociales y desempefio laboral en la
Subgerencia de Registro y Ejecucién de Sanciones, SUTRAN-LIMA, 20247

1.3. Objetivos

1.3.1. General

Determinar la relacion que existe entre condiciones de trabajo y desempefio
laboral en la Subgerencia de Registro y Ejecucién de Sanciones, SUTRAN-
LIMA, 2024.

1.3.2. Especificos

OEL1: Determinar la relacion que existe entre condiciones fisicas y desempefio
laboral en la Subgerencia de Registro y Ejecucion de Sanciones, SUTRAN-LIMA,
2024.

OE2: Determinar la relacidbn que existe entre condiciones psicologicas vy
desemperio laboral en la Subgerencia de Registro y Ejecucion de Sanciones,
SUTRAN-LIMA, 2024

OE3: Determinar la relacion que existe entre condiciones sociales y desempefio
laboral en la Subgerencia de Registro y Ejecucion de Sanciones, SUTRAN-LIMA,
2024.



1.4. Justificacion

1.4.1. Justificacion teorica.

Por otro lado, justificar una investigacion implica exponer las razones que
la motivan. Cada investigacién debe tener un propésito claro, explicando por qué
es necesaria y qué beneficios se esperan obtener del conocimiento adquirido.
Basandonos en lo expuesto en las secciones anteriores y en la justificacion
tedrica, aportaremos referencias innovadoras y autores relevantes como
fundamentos para investigaciones futuras sobre este tema en el pais. El
propoésito de este estudio es resaltar la importancia que existe entre las

condiciones de trabajo y el desempefio laboral.

1.4.2. Justificacion Practica

Ademas, se presenta la justificacion practica de este estudio. Desde un
punto de vista dinamico, este estudio pretende introducir nuevas estrategias y
herramientas para mejorar significativamente las condiciones de trabajo y el
desempefio laboral, analizando las variables con la finalidad de sugerir mejoras
para el trabajador, logrando efectividad en las metas y objetivos tanto del area

como de la institucion.

1.4.3. Justificacion metodologica

En cuanto a la justificacion metodoldgica de esta investigacion, se ha
contribuido proporcionando instrumentos validos y confiables para evaluar las
condiciones de trabajo y el desempefio laboral. Estos instrumentos podran ser
utilizados para investigaciones futuras, la presente investigaciéon tiene un

enfoque cuantitativo, de tipo Basica, disefio no experimental y correlacional.
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1.5. Delimitantes de la investigacion

1.5.1. Tedrico

Se ha tenido que indagar en el contexto internacional, latinoamericano,
nacional y local, el cual estd conformado por las variables condiciones de trabajo

y desempefio laboral.

1.5. 2. Temporal

El estudio de investigacion es valido durante el afio 2024.

1.5.3. Espacial

La investigacion se ha llevado a cabo en la Subgerencia de Registro y
Ejecucion de Sanciones, SUTRAN-LIMA, situada en Av. Gral. Antonio Alvarez

de Arenales 452, Jesus Maria.
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IIl. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes
2.1.1. Antecedentes Internacionales

En cuanto a los antecedentes internacionales, Pedraja et al (2022) en
chile, realizaron analisis de articulos cientificos relacionados a las variables
administracion de los recursos humanos y a la variable desempefio laboral.
Estudio: de tipo no experimental, enfoque cuantitativo y nivel correlacional,
llevado a cabo en 60 trabajadores en la empresa: Resultados: se demostré que
el instrumento es vélido y confiable, debiendo adaptarse al entorno,
Conclusiones se encontré una rho= 0,685 entre administracion de los recursos
humanos y el desempefio laboral. La administracion de recursos humanos es el
proceso de gestionar y coordinar eficazmente a los empleados de una
organizacion para lograr sus objetivos a través de reclutamiento, seleccion,
capacitacion, evaluacion y desarrollo de personal. El desempefio laboral es el
rendimiento que un trabajador refleja al momento de realizar las actividades que
se le asignan. De esta manera, se considera si la persona es apta o0 no para el
puesto asignado. Se trata de la eficacia, la calidad y la eficiencia de su trabajo.

Igualmente, Alvarez (2022), en Argentina elaboré un articulo cientifico
cuya finalidad consisti6 en “ldentificar la relacion de las condiciones
organizacionales con el desempefio laboral en el personal profesional”. En
cuanto a la sintesis metodolégica, esta investigacion fue de caracter
observacional, asi como transversal retrospectivo, donde a 53 profesionales del
area de enfermeria se les aplicé una encuesta, el cual contemplé un cuestionario
tipo escala de entero en el ejercicio de enfermeria. Por otro lado, los hallazgos
comprobaron que existe relacion entre las condiciones organizacionales y el
ejercicio profesional de enfermeria, donde el estadigrafo de Spearman evidencié
una correlacién de 0,354 y un Sig. inferior a 0,05. Por lo que, el autor concluyo
que, si el entorno de trabajo de los profesionales de enfermeria es el adecuado,
mejor sera el rendimiento y desempefio laboral del colaborador. Considerar a las
condiciones organizacionales que influyen en las percepciones de los individuos
las expresa en dos variables: Causales: indican el grado en que una empresa
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evoluciona y obtiene resultados. Intermedias: miden el estado interno de la
organizacion en cuanto a motivacion, toma de decisiones, comunicacion, etc.

Del mismo modo, Morales (2021), en Ecuador, cuyo objetivo consistié en
“Establecer cual es la relacion que existe entre el clima organizacional con el
desempeno laboral en los funcionarios de la fiscalia provincial de Chimborazo”.
En cuanto a la sintesis metodoldgica, la investigacion fue cuantitativa, descriptivo
correlacional, ademas de proseguir un disefio no experimental bajo un criterio
transversal, donde a 116 funcionarios se les aplicO un cuestionario cuyas
preguntas remiten a los enunciados estudiados. Por otro lado, en cuanto a las
evidencias halladas se comprob6 una correlacion de Spearman de 0,625 asi
como un Sig. inferior a 0,05. Concluyendo que, mientras mejor sea el clima
organizacional en la empresa el desempefio laboral en los funcionarios
incrementa. De ahi que el clima organizacional es un conjunto de propiedades
medibles del entorno laboral que son percibidas de forma directa e indirecta por
los empleados, y que afectan su motivacion y comportamiento

Al mismo tiempo, Chen et al. (2019), en China, en su investigacién cuya
finalidad fue “identificar la relacion que existe entre las caracteristicas laborales
y factores personales con el desempefo laboral”. En cuanto a la sintesis
metodoldgica, la investigacion fue cuantitativa, descriptiva de corte transversal,
asimismo, fue correlacional, donde participaron 837 colaboradores. Conclusién
se evidencio rho = 0,587 caracteristicas laborales y factores personales; siendo
estos correlacionados de manera efectiva con el desempefio del ejercicio laboral,
sin embargo, muy diferente fue la correlacion de la demanda laboral con el
ejercicio de las tareas asignadas. Por lo tanto, el autor concluyé que factores
como la proteccién contra los riegos bioldgicos y el clima de seguridad son
generadores de que el personal asistencial de enfermeria no realice
adecuadamente sus tareas asignadas. Por esto las caracteristicas laborales es
un conjunto de actividades que la persona realiza de manera consciente,
aplicando esfuerzo, para lo que aplica sus habilidades, capacidades vy

conocimientos con un grado de logica y adecuacion.

Tal como, Bermudez y Bravo (2019) en su articulo, Venezuela.
Propusieron el objetivo de: “Determinar el grado de relacion entre Habilidades

directivas y Desempefio laboral del personal”, plantearon una investigacion de
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tipo correlacional. Llegando a la siguiente conclusiéon: “Se concluyé que los
directores algunas veces identifican y conocen las habilidades directivas y los
procesos gerenciales, de igual manera se determind que algunas veces se
identifica el desempefio laboral del trabajador y se define el factor formacion
profesional, siendo una debilidad dentro de las empresas. Del mismo modo
habilidades directivas son aquellas propias del directivo como persona y
profesional. Engloba términos como la capacidad de adaptacién que tenga la
persona en el puesto, su proactividad, organizacion o vision de los negocios;
mientras que El desemperfio laboral es el rendimiento que un trabajador refleja al
momento de realizar las actividades que se le asignan. De esta manera, se
considera si la persona es apta 0 no para el puesto asignado. Se trata de la

eficacia, la calidad y la eficiencia de su trabajo.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

En cuanto a los antecedentes nacionales, Tavara (2022) en su trabajo de
investigacion titulada “Factores motivacionales y desempefio laboral del personal
obrero en el servicio de hospitalizacion del Hospital Hermilio Valdizan”,
estableci6 como finalidad el nivel de relacion entre ambas variables. Se
desarrollé el método cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal y
los instrumentos que ayudaron a recabar datos de los 147 enfermeros, fue el
cuestionario. En conclusion, los factores motivacionales se relacionan tanto
significativamente, como de forma directa con el desempefio, a lo que, al
incrementar una variable, la otra también. Del mismo modo los factores
motivacionales involucran los sentimientos relacionados con el crecimiento y
desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las necesidades de
autorrealizacion, la mayor responsabilidad y dependen de las tareas que el
individuo realiza en su trabajo.

De la misma manera, Cérdova (2022) en su trabajo de investigacion
titulada “Administracion de recursos humanos y desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Rioja” tuvo como fin lograr
determinar la relacion entre las variables de estudio correspondientes a la
administracion de recursos humanos con el desempefio laboral, desarrollando el

estudio bajo la metodologia de disefio experimental, de alcance correlacional. La
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unidad de estudio fue subdividida en muestras de 98 sujetos a los que le
aplicaron instrumentos de cuestionarios para analizar los datos, obteniendo
como resultados la aprobacién de la hipotesis que afirma que ambas variables
si se relacionan entre si, ademas descriptivamente se obtuvo que los niveles de
la administraciéon y del desempefio son regulares. A su vez la administracion de
recursos humanos es el proceso de gestionar y coordinar eficazmente a los
empleados de una organizacién para lograr sus objetivos a través de
reclutamiento, seleccidn, capacitacion, evaluacién y desarrollo de personal.

De igual forma, Garcia y Velasquez (2021) en su trabajo de investigacion
cuyo objeto de estudio fue evaluar el desempefio del personal y su produccién
gue labora en una empresa. La investigacion se desarrollo bajo el enfoque
cuantitativo de disefio no experimental, alcance transversal, usando la técnica
de la encuesta a los 60 trabajadores que respondieron los cuestionarios con los
cuales se recopilaron datos, que arrojaron como conclusiones el rho = 0.658 de
desempeiio personal y produccion del personal que desarrolla un trabajo
eficiente, obteniendo niveles alto de desempefio. La evaluacion de desempefio
permite evaluar el rendimiento laboral de los y las empleadas en funciéon de
ciertos criterios predefinidos. Esto incluye la revision de las habilidades,
competencias, rendimiento, logros y objetivos de las personas en relacion con
Su puesto de trabajo y las responsabilidades del mismo. Y en una empresa, se
denomina proceso de produccién al conjunto de diversos procesos a los cuales
es sometida la materia prima para transformarla, con el fin de elaborar un
producto destinado a la venta

De forma similar, Rojas y Vilchez (2018) en su trabajo de investigacion
titulada “Gestion del talento humano y su relacién con el desemperio laboral del
personal del puesto de salud Sagrado Corazén de Jesus”, determiné como
objeto de estudio la relacién entre las variables estudiadas. Los métodos
investigativos fueron de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, alcance correlacional, ademas, el instrumento elegido fue el
cuestionario, los mismos gue se les aplicaron a los 50 profesionales que laboran
en la posta médica. En conclusion, se aprueba la hipétesis del investigador que
afirma la relacion significativa rho= 0,721 entre la variable uno, gestion del talento
humano, y la variable dos, desempefio laboral. La Gestion Estratégica de Talento

Humano incrementa la productividad de los colaboradores y permite construir
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una fuerza laboral estable. Cada afio, miles de empresas cierran en todo el
mundo por culpa de una mala administracion y no solo nos referimos a un mal
manejo de las finanzas o un desbalance econémico.

Del mismo modo, Silva (2021) en la ciudad de Lima un estudio cuyo
objetivo se enfocé en “Identificar la asociacion entre las condiciones de trabajo y
el desempeiio laboral en el personal profesional de enfermeria del centro médico
Nocheto”. En cuanto a la sintesis metodoldgica, el estudio fue cuantitativo,
descriptiva de indole correlacional, estructurado bajo un disefio no experimental,
donde a 33 profesionales se les aplicé una encuesta de manera censal donde
16 fueron nombrados, 13 de servicio de CAS y 4 por servicio de tercero. Por otra
parte, las evidencias halladas en la investigacion comprobaron una correlacion
de Spearman de 0,851 y un Sig. inferior a 0,05, concluyendo que mientras mayor
sea las condiciones de trabajo en el personal de servicio publico mejor sera su
desemperio laboral en beneficio del centro médico como en pacientes. Un trabajo
digno es aquel que origina un salario honesto, protege los derechos, garantiza
igualdad de género o asegura proteccién laboral, es decir, permite vivir a la
persona y a su familia en condiciones decentes, cubriendo sus necesidades
basicas como alimentacion o sanidad. El desempefio laboral personal, puede
entenderse como la calidad del trabajo que cada persona le aporta a sus tareas
diarias, durante un determinado periodo de tiempo. Se trata de un concepto en
recursos humanos que sirve para poder entender de qué manera una persona

se desenvuelve en su rol.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Condiciones de trabajo

La permanente forma en que se realiza el trabajo mecanico, las
constantes modificaciones del ritmo, la elaboracion de horarios, nuevas
tecnologias, y conductas personales; han originado diversas condiciones que
perjudican el estado de salud del trabajador.

El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene de Espafia conceptualiza las

condiciones laborales como un grupo de variantes que definen la ejecucién de la

11



labor en un ambiente especifico, determinando el estado de salud del empleado
(Borges, 2018).

Otra forma de conceptualizarlo, es un conjunto de diversos elementos que
interactlan de forma permanente con el lugar donde se ejecuta el trabajo y estan
subyugados a las modificaciones dindmicas propias. Estas son influenciadas y
dispuestas por diversos factores de tipo social, econémico, técnico y de
organizacion; influenciando en la capacidad del puesto que desempefia, el
estado de salud del individuo, su personalidad y el rendimiento en sus
actividades laborales (Diaz, 2011).

Segun la OIT, considera que las condiciones laborales son un grupo de
situaciones y/o caracteristicas de indole material, fisico, econémico, social,
politico y psicologico donde se realiza las actividades y vinculaciones de trabajo
(Nochebuena, 2013). Como parte de las propuestas la OIT se desea lograr la
mejora en las condiciones de trabajo del profesional de enfermeria,
sobresaliendo el convenio 149 acerca del trabajo y sus condiciones, que expresa
gue los enfermeros estdn en constante exposicion a peligros, agentes
patdégenos, posturas no adecuadas, sustancias quimicas, pueden producir
perjuicios en el estado de salud del enfermero (Nochebuena, 2013).

Los factores que producen riesgos en el trabajador, unido a condiciones
y estilos de vida han afectado en: Patologias, deterioro fisico y emocional,
generando carencia de satisfaccion laboral en el personal (Margarita, et al,
2018). De la misma forma las condiciones en el area laboral, se expresan como
las caracteristicas que compromete su ejecucion, formando los diferentes
aspectos como: Ingreso salarial, horas de trabajo, beneficios, capacitaciones,
facilidades para el desarrollo, situaciones de peligro, seguridad, higiene,
incentivos y carga laboral (Koontz, et al, 2018).

De lo mencionado, resulta la satisfaccion en el trabajo; involucrando de
manera puntual a la organizacion, los acuerdos laborales, las condiciones del
estado de salud y la seguridad en el plano laboral (Koontz, et al, 2018). Una
caracteristica sobresaliente del ambiente de trabajo contemporaneo es el
continuo, precoz, e intenso cambio econdmico, social, politico y tecnolégico del
marco de actividad laboral. La Organizacion Internacional del Trabajo tiene una
amplia gama de criterios para clasificar las condiciones en los centros de labores,

gque se compara con el importante consenso enfocado a dimensiones
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fundamentales relativas a las areas fisicas, psicologicas y sociales de las

empresas Y las caracteristicas de las labores (Nochebuena, 2013).

Dimensién 1. Condicién fisica

En referencia a las condiciones laborales, hallamos el medio ambiente:

iluminacion, los ruidos, la sensacion térmica, recursos de tipo fisico y material;

La

siendo estos factores que producen alteraciones a la salud de los empleados,

(Nochebuena, 2010)

pues no estan en condiciones Optimas dentro del ambiente de trabajo

En este punto cabe mencionar que el esfuerzo fisico es uno de los

factores que tiene mayor predisposicion a causar dolencias en el trabajador; ya

gue favorece la aparicion de sobre esfuerzo y cansancio corporal, causando un

desgaste elevado de energia, pues se realiza de manera cotidiana.

Dimension 2 Condicidn psicolégica.

Diariamente se demanda un elevado esfuerzo fisico, considerado como

factor que predispone al trabajador un mejor manejo de la parte mental; siendo
nombrado como carga mental. Este se conceptualiza como esfuerzo de tipo
cognoscitivo y se determina por la abundancia de informacion que surgen del

puesto laboral y de las actividades que derivan del mismo (Nochebuena, 2010).

Dimensién 3 Condicién social

Las relaciones con los compareros, son muy importantes para que se

realice un desarrollo integro del individuo. Por medio de estas el empleado
consigue significativos

refuerzos sociales de su ambito mas proximo,
beneficiando su adaptabilidad a ese entorno. Por otra parte, cuando existe

escasez de dichas habilidades, se produce una percepcion de ser rechazado,

apartado y como consecuencia limitar la calidad de vida del mismo trabajador en
el ambiente de trabajo (Nochebuena, 2010).

2.2.2. Desempeiio laboral

De acuerdo con Chiavenato (2019), el rendimiento en el trabajo esta

fundamentado en la actitud que cada individuo adopta en su labor. En este
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sentido, podemos analizar la ejecucion de las tareas considerando el
comportamiento, las habilidades, las competencias y los resultados obtenidos
por cada persona en su funcion.

Segun Fishan (2019), en lo que respecta al desempeno laboral, dirigir un
equipo implica mas que solo tener conocimientos y habilidades; también implica
enfrentar desafios y tomar decisiones, teniendo en cuenta todas las cualidades
asociadas con el liderazgo. Ademas, se puede argumentar que la falta de un lider
adecuado en las organizaciones puede afectar el desempeio laboral. Un lider
debe cultivar una solida autoestima, una imagen positiva de si mismo,
habilidades de autorregulacién, motivacién intrinseca y responsabilidad, lo que
se relaciona estrechamente con el reconocimiento de su potencial no
desarrollado.

El origen del desempefio laboral, en palabras de Chiavenato (2000): “Son
aguellos comportamientos observados en los empleados que son relevantes en
el logro de los objetivos de la organizacién” (p. 69).

El desempefio laboral, en palabras de Werther y Keith (2008) precisan
que: “La evaluaciéon del desempeiio es el proceso a partir del cual se estima el
rendimiento global del trabajador y la contribucion total que se realiza a la
organizacion” (p. 12).

En cuanto a la importancia del desempefio laboral, Werther Keith (2008)
opinan que: “La importancia del desempefio laboral se ha vuelto relevante en las
organizaciones ya que uno de los principales retos de los directivos es conocer
el valor agregado que cada trabajador aporta a la organizacion, asi como el
aseguramiento del logro de los objetivos corporativos y su aportacion a los

resultados finales” (p. 36)

Segun, Work Meter (2012) destaca la relevancia del rendimiento laboral
al enfatizar que la comprension por parte de los trabajadores de las funciones,
protocolos, normas y objetivos es esencial para un desempeiio laboral 6ptimo.
Una estrategia efectiva para mejorar el rendimiento laboral es mantener una
motivacion constante entre los empleados y resaltar la importancia de su labor.
Esto se logra mediante diversas acciones, como otorgarles mas responsabilidad
y autoridad, reconociendo sus logros con recompensas apropiadas y fomentar

un entorno de trabajo positivo.
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La teoria de la Motivacion — Cognitiva, elaborada por Earley y Shalley
(1991), caracteriza el desempefio laboral como una extension del
establecimiento de metas. Detalla las metas establecidas por la organizacion
que afecta el desempeno laboral y como estas metas se traducen en acciones
concretas.

El psicologo Hacker W. (1994, pags. 91-120) desarrolldé una teoria sobre
el desempenio laboral que ha ganado reconocimiento en la psicologia laboral
europea. Esta teoria, de naturaleza cognitiva, se basa en los procesamientos de
las informaciones, centrandose unicamente en la informacion que guarda
estrecha relacién con la conducta laboral. Aunque comparte similitudes con otras
teorias cognitivas del comportamiento, su singularidad radica en su enfoque
especifico en el ambito laboral. El autor propone dos perspectivas: la primera
sugiere que la accidon surge de un objetivo o plan, su implementacion y la
retroalimentacion posterior. La segunda perspectiva sostiene que la accion esta
determinada por cogniciones que pueden ser conscientes 0 inconscientes.
Ademas, identifica seis procesos involucrados en esta accién: establecimiento
de objetivos, orientacion, planificacion, toma de decisiones, ejecucion, control y
retroalimentacion.

En cambio, para, Chiavenato (2009) el desempefio laboral es definitivo
principalmente por dos factores, las cuales son tomadas como dimensiones a
evaluar:

Dimension 1: Factores actitudinales: Son aquellos factores que se evidencian a
través de las actitudes como: la disciplina, la solidaridad, la iniciativa,
responsabilidad, aspecto personal, creatividad y ganas de superacion.

Dimensién 2: Factores operativos: Se refiere al desenvolvimiento del
colaborador en el trabajo; es decir, cuando el empleado demuestra sus
habilidades y destrezas en las labores encomendadas. Ademas, para que un
trabajador opere de manera eficiente, debe estar en constante capacitacion

teniendo las herramientas disponibles para su ejecucion adecuada.
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2.3. Marco Conceptual

Condiciones de trabajo

Marin y Pico (2004): Las condiciones de trabajo son factores que determinan la
elaboracion de una labor precisa y el ambiente en que esta se lleva a cabo; en
cuanto las variables se deslinda la salud, seguridad y el bienestar del colaborador
tanto al grado fisico como psicoldgico (p.119).

D1: Condiciones fisicas

D2: Condiciones Psicolégicas

D3: Condiciones sociales

Desempeiio laboral

Robbins y Judge (2009) definen:

El desempefio laboral como labores y conductas son analizados en los
trabajadores que tiene que ver mucho con las metas de una empresa. El
desemperio laboral esta vinculado con las motivaciones personales, capacidad
para lograr un trabajo y la personalidad que tiene el empleado frente a su trabajo
(p.174).

D1: factores actitudinales

D2: Factores operativos

2.4. Definicién de términos basicos

Competencia

Segun la definicion de Chiavenato (2009), La competencia de un individuo se
define por su aptitud para aplicar conocimientos, pensamientos, habilidades y
valores en diferentes situaciones, como personales, profesionales o sociales. La
capacidad para afrontar las dificultades, fijar objetivos y esforzarse
constantemente por mejorar los resultados contribuye significativamente al éxito

de la carrera y de la empresa.
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Condiciones de trabajo

Conjunto de factores que interactua con el individuo en el medio laboral,
determinando la salud del trabajador en las diferentes dimensiones del trabajo
(Koontz, 2018).

Eficacia

Segun Cristébal & Armijo (2005): La eficacia es un concepto que da cuenta solo
del grado de cumplimiento de las metas constituidas. Las medidas clasicas de
eficacia corresponden a las areas que cubren las metas u objetivos de una
institucion: cobertura, focalizacion, capacidad de cubrir la demanday el resultado

final.

Eficiencia

Segun Cristébal & Armijo (2005) La eficiencia es conceptualizada como “producir
la mayor cantidad de servicios o prestaciones posibles dado el nivel de recursos
de los que se dispone” o, bien “alcanzar un nivel determinado de servicios

utilizando la menor cantidad de recursos posibles”.

Excelencia del servicio
Se presenta en toda empresa como una tactica de marketing para generar

satisfaccion y los impactos resultantes (Bautista, 2016).

Gerencia estratégica
Establece la orientacion que toma la empresa en un futuro cercano; por lo tanto,
las decisiones que definen esta orientacién debe estar en sintonia con la vision

de los lideres empresariales (Gonzalez et al., 2019).

Gestion del desempefio

Whitehead & Pankhurst (2009) “Es un proceso sistematico a través del cual una
organizacion involucra a todos sus empleados/as en mejorar la eficacia de la
organizacion mediante la evaluacion que regula el logro de los objetivos de

desarrollo” (p. 63).
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Habilidades técnicas

Sanchez (2014) “Son aquellas que se necesitan para realizar ciertas tareas,
éstas incluyen su capacidad de trabajar con herramientas como computadoras,
maquinas, nameros, cuentas, idiomas, procesos legales, administrativos o

econémicos.” (p. 89).

Liderazgo
Se refiere a la capacidad de motivar a los demas a trabajar con dedicacion hacia

el logro de los objetivos establecidos (Riquelme et al., 2020).

Satisfaccion

Se vincula con los niveles de ambicion y cumplimiento de objetivos y requisitos,
y con la percepcién de un entorno laboral saludable y sostenible a lo largo del
tiempo (Arcentales et al., 2021).

Satisfaccion laboral

Nivel de conformidad en el entorno de trabajo, es la respuesta que expresan los
profesionales en las diferentes dimensiones de la satisfaccion laboral (Margarita,
2018).

Resultados

De acuerdo con Chiavenato (2009), los resultados se derivan del desempefio de
cada trabajador, tanto en las acciones que realizan como en los logros que
alcanzan. La evaluacion del desempefio de cada individuo se realiza en funcion
de las metas y objetivos establecidos, utilizando todas sus habilidades para

continuar progresando dentro de la organizacién.

Valores

Los principios arraigados en una empresa son la base que los integrantes
emplean para evaluar situaciones, acciones, componentes y personas (Garcia
et al., 2021).
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lll. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipotesis

3.1.1. General
Existe relacion significativa entre condiciones de trabajo y desempefio

laboral en la Subgerencia de Registro y Ejecucion de Sanciones, SUTRAN-LIMA,
2024.

3.1.2. Especificos

HEL: Existe relacion significativa entre condiciones fisicas y desempefio laboral

en la Subgerencia de Registro y Ejecucién de Sanciones, SUTRAN-LIMA, 2024.

HEZ2: Existe relacion significativa entre condiciones psicolégicas y desempefio
laboral en la Subgerencia de Registro y Ejecucion de Sanciones, SUTRAN-LIMA,
2024.

HE3: Existe relacién significativa entre condiciones sociales y desempefio laboral
en la Subgerencia de Registro y Ejecucidén de Sanciones, SUTRAN-LIMA, 2024.

3.2. Definicién conceptual de las variables

3.2.1 Condiciones de trabajo

Marin y Pico (2004): Las condiciones de trabajo son factores que determinan la
elaboracién de una labor precisa y el ambiente en que esta se lleva a cabo; en
cuanto las variables se deslinda la salud, seguridad y el bienestar del colaborador

tanto al grado fisico como psicoldgico (p.119).

3.2.2. Desempefio laboral

Robbins y Judge (2009) definen:
El desempefo laboral como labores y conductas son analizados en los

trabajadores que tiene que ver mucho con las metas de una empresa. El
desemperio laboral esta vinculado con las motivaciones personales, capacidad
para lograr un trabajo y la personalidad que tiene el empleado frente a su trabajo
(p.174).
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3.3. Operacionalizacién de las variables

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de las variables.

con sus niveles
alta, media y
baja.

< < ESCALA
DEFINICION DEFINICION TECNICA/
VARIABLES CONCEPTUAL | OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES MEDDICE:ION INSTRUMENTO
Marin y Pico Condiciones de Servicios
(2004): Las trabajo se basicos ESCALA:
condiciones de descompone en Suficiente Ordinal Técnica:
trabajo son 3 dimensiones: | Fisicas equipo Encuesta
factores que Fisicas, Presién totalmente
determinan la psicoldgica y Postura forzada | de Instrumento:
elaboracion de social. Sobrecarga acuerdo, Cuestionario
una labor Con sus Oportunidad (5), de
precisay el respectivos Motivacién acuerdo
ambiente en que | indicadores y 15 Psicoléaicas Autonomia (4), ni de
esta se lleva a items cuya 9 Prevencion acuerdo ni
Condiciones | cabo; en cuanto | valoracion es: Estimulacién en
De trabajo las variables se | totalmente de Monotonia desacuerdo
deslinda la acuerdo, (5), de (3), en
salud, seguridad | acuerdo (4), ni desacuerdo
y el bienestar del | de acuerdo ni )y
colaborador en desacuerdo Autoritarismo totalmente
tanto al grado (3), en Participacion en
fisico como desacuerdo (2) | Social Identificacion desacuerdo
psicolégico y totalmente en Respeto Q)
(p.119). desacuerdo (1)

20




Desempeiio
laboral

Robbins y Judge
(2009) definen:
El desempefio
laboral como
labores y
conductas son
analizados en
los trabajadores
que tiene que
ver mucho con
las metas de
una empresa. El
desempenio
laboral esta
vinculado con
las motivaciones
personales,
capacidad para
lograr un trabajo
y la personalidad
que tiene el
empleado frente
a su trabajo
(p.174).

Gestion de
proyectos se
descompone en
2 dimensiones:
Operativos y
actitudinales
con sus
respectivos
indicadores y 20
items cuya
valoracion en
escala de Likert
nivel ordinal.

Factores
actitudinales

Cumplimiento
Solidaridad
Cooperacion
Innovacion
Soluciones
Responsabilidad
Puntualidad
Cumplimiento
Relaciones

Factores
operativos

Desarrollo
Conocimiento
Practica
Consideracion
Requerimientos
Organizacion
Distribucion
Cumplimiento

ESCALA:

Ordinal

Muy
eficiente (5),
Eficiente (4),
Ineficiente
(3), Casi
nunca (2),
Muy
ineficiente

(1)

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Nota: Tomado de Marin y Pico (2004) y Robbins y Judge (2009)
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IV. METODOLOGIA DEL PROYECTO

4.1. Tipo de investigacion

Se adoptd el tipo basico, explorando exhaustivamente referencias
bibliograficas para lograr una comprension completa e informada de las variables
en cuestion, asi como para abordar diversas incertidumbres y desarrollar nuevos
enfoques (Hernandez y Mendoza, 2018). Se caracteriza porque se origina en un
marco teorico y permanece en él. El objetivo es incrementar los conocimientos

cientificos, pero sin contrastarlos con ningun aspecto practico.

4.1.1. Disefio de la investigacion

El estudio se debe a su disefio no experimental, que se caracteriza por la
ausencia de aleatorizacién, manipulacion de variables o grupos de control. El
investigador simplemente observa los eventos tal como suceden naturalmente, sin
intervenir de ninguna manera. Hay numerosas motivaciones para llevar a cabo este
tipo de investigacion. Disefios no experimentales no tienen determinacién aleatoria,
manipulacién de variables o grupos de comparacion. El investigador observa lo que

ocurre de forma natural, sin intervenir de manera alguna. Naupas, H. et al. (2018).

Nivel de estudio

El estudio adopté un nivel correlacional, Implica el uso de métodos
estadisticos cuantitativos y distribuciones de datos numéricos para el analisis de
datos que complementan eficazmente la base tedrica. Esto permitié generar una
serie de detalles claros y simplificados para una mejor comprension. Hernandez.

(2019). Respecto a los estudios correlacionales se puede decir que responden a
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preguntas de investigacion en un contexto especifico con el objetivo de asociar el

estudio entre dos o mas variables.

A continuacion, se muestra el nivel de correlacion:

Dénde:

1
/ X M = Muestra
X': Condiciones de trabajo
M r ;
\ Y': Desempefio laboral

r: Relacion entre variables

Y!

4.2. Método de investigacion

El hipotético-deductivo, que es un enfoque que busca resolver los problemas
planteados por la ciencia mediante la formulacién de hipotesis que se asumen como
verdaderas, aunque no haya certeza absoluta sobre ellas. Este método es uno de
los modelos que describe el proceso cientifico, caracterizado por un ciclo de

induccién-deduccion-induccién para formular hipotesis y luego verificarlas o

refutarlas. Herndndez y Duartel. (2018). Consiste en un procedimiento que intenta
dar respuesta a los distintos problemas que se plantea la ciencia a través de la
postulacién de hipétesis que se toman como verdaderas, no habiendo ninguna

certeza acerca de ellas.

1=

Q

g

g

4.3. Poblacién y muestra B
4.3.1. La poblacion :\g‘;‘
X i“

Roberto & Mendoza. (2018). define la poblacion de investigacién como el PN

conjunto de elementos o individuos involucrados en el fendbmeno en estudio que se
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identifican y detallan en el analisis del problema de investigacion. Se entiende como
una agrupacion completa de personas u objetos que comparten caracteristicas
similares. La poblacion esta constituida por los 71 trabajadores que poseen una
caracteristica en comun, representando asi a todo el grupo bien definido sobre el

cual se busca obtener conclusiones en cualquier estudio de investigacion.

4.3.2. Muestra

Salinas (2016). Una muestra constituye una porcion seleccionada de la
poblacién bajo estudio y sirve como representacion de esta, permitiendo inferir
conclusiones sobre la poblacion en su conjunto. Esta técnica de investigacion es
comunmente empleada en las ciencias sociales para recabar informacion sin
necesidad de abarcar a toda la poblacion.

El calculo de la muestra por medio de Arkin y Colton (1995), considerando
un tamafio de poblacion (N) de 71, un nivel de confianza (Z) de 1.96, un margen de
error (d) del 5% (0.05), y una probabilidad igual de éxito y fracaso (P = Q = 0.5).

o NZ*PQ
d(N-D+Z*PC

n = (1,962*0.5*0.5. *71) / (0.5*0,5 (71 -1) + (1. 962" 0.5*0.5) = 60.06

Donde n (Tamafio de la muestra) = 60

4.4. Lugar de estudio

El estudio se llevard a cabo en la Subgerencia de Registro y Ejecucion de
Sanciones, SUTRAN-LIMA. 2024, situado en Av. Gral. Antonio Alvarez de Arenales

452, Jesus Maria.
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4 5. Técnicas e instrumentos de recoleccién de lainformacion
45.1. Técnicas

Para recopilar datos, se emple0 la técnica de encuesta, ya que esta permitira
presentar los descubrimientos de la investigacion de manera clara y organizada.
Segun lo sefialado por Sanchez y Reyes (2019). Una encuesta es un método de
investigacién cuantitativa en el que el investigador recaba datos a través de un
cuestionario predefinido, sin alterar el contexto ni el fenbmeno bajo estudio, con el
proposito de presentar los hallazgos en diferentes formatos como tripticos, graficos,
tablas o escritos. Esta técnica se distingue por su empleo de procedimientos
estandarizados, mediante los cuales se recopilan, procesan y analizan datos de una
muestra que se considera representativa de una poblacion mas amplia, permitiendo
extrapolar los resultados a dicho universo. Para resumir lo que has aprendido,
puedes decir que una encuesta es una recoleccién de datos que se obtienen
mediante consulta, y que tiene como finalidad conocer la opinién de las personas
acerca de algun tema, o bien contar con mayor informacién respecto de un hecho o

Suceso.

4.5.2. Instrumentos

El cuestionario, como herramienta de investigacion, constituye los medios
gue los investigadores pueden emplear para examinar problemas y fenémenos, asi
como para recopilar informacion relevante sobre ellos. En palabras de Carrasco
(2019), un instrumento de investigacion es un recurso utilizado para adquirir, evaluar
y analizar datos de individuos vinculados al tema de estudio. La eleccién del
instrumento a utilizar dependera del tipo de investigacion que se esté llevando a
cabo. El cuestionario es un documento formado por un conjunto de preguntas que
deben estar redactadas de forma coherente, y organizadas, secuenciadas y
estructuradas, de acuerdo con una determinada planificacion, con el fin de que sus

respuestas nos puedan ofrecer toda la informacién necesaria.
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Validacién

El instrumento asociado con las condiciones laborales fue desarrollado por
Marin y Pico (2004), mientras que el instrumento relacionado con el desempefio
laboral fue desarrollado por Robbins y Judge (2009). Este instrumento incluye
indicadores que sirven como base para la creacion de items para el cuestionario,
los cuales son evaluados utilizando la escala tipo Likert. La validacién de este
instrumento fue realizada por tres expertos. Un instrumento se considera valido si
realmente mide lo que pretende medir. Por lo que esta es la medida en que el equipo
cumple su propoésito especifico. La validez se puede clasificar en términos de alta,
media o baja, y debe ser demostrada y comprobada, como se explica en detalle en

el Anexo 5.

Confiabilidad

Se realiz6 la evaluacion de las consistencias internas utilizando la medida
estadistica alfa de Cronbach. Los resultados revelaron un nivel de confiabilidad de
,913 para las condiciones de trabajo, mientras que, para el desempefio laboral, el
coeficiente alfa de Cronbach fue de ,945. (Ver Anexo 5). La confiabilidad se refiere
a la propiedad de las evaluaciones para que los puntajes sean consistentes entre
diferentes personas, instrumentos y conjuntos de items dentro del mismo conjunto

de elementos.

4.6. Analisis y procesamiento de datos

El analisis de datos es el estudio de un conjunto de informacion encaminado
a extraer conclusiones Utiles para la toma de decisiones o ampliar conocimientos en
diversos campos. El objetivo es profundizar su comprensién del tema, conceptos,
teorias o elementos especificos. Este proceso implica desglosar un tema complejo
en componentes mas manejables para facilitar su comprensién. Aunque la técnica

del analisis ha estado presente en disciplinas como las matematicas y la légica
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desde tiempos antiguos, su conceptualizacion formal es un desarrollo relativamente
reciente.

La manipulacion de datos en la investigacion implica la recopilacion de
informacion y su transformacion en datos que resulten Utiles para distintos
interesados. El software SPSS se destaca como la herramienta principal para el
procesamiento y andlisis estadistico en el contexto de la elaboracion de una tesis.
Este software capacita para generar tablas tanto descriptivas como inferenciales,
asi como una variedad de graficos que proporcionan detalles para facilitar un
analisis mas profundo. Asimismo, posibilita llevar a cabo pruebas para validar y

asegurar la confiabilidad del instrumento de medicion empleado en la investigacion.

4.7. Aspectos éticos en investigacion

Durante la ejecucién de este estudio, se consideraron los aspectos éticos
inherentes a la actividad cientifica. Se velo por el respeto a la propiedad intelectual,
reconociendo debidamente a los autores de los contenidos extraidos de las fuentes
consultadas. Asimismo, se garantiz6 la integridad de los datos proporcionados por
los encuestados, evitando cualquier forma de manipulacion. El objetivo principal de
esta investigacion es beneficiar a la empresa y a los potenciales usuarios sin
perjudicar a la sociedad; mas bien, busca apoyarlos garantizando resultados justos.
La ética de la investigacién estipula que la practica cientifica debe estar guiada por
principios éticos que contribuyan al desarrollo del conocimiento, la comprension y la
mejora de la condicién humana y el desarrollo de la sociedad en su conjunto. La
ética en este contexto se refiere a los estandares y directrices que definen la
conducta aceptable durante la investigacion y garantizan que los investigadores
actien de manera que protejan los derechos, la dignidad y el bienestar de todas las
partes involucradas.

27

|

Q

g
g

(v
-

ﬂ/’ /s

7oA.



V. RESULTADOS

5.1. Resultados descriptivos

Variable: Condiciones de trabajo

Tabla 2

Distribucién de frecuencias de: Condiciones de trabajo

Niveles Frecuencia Porcentaje vélido
Desfavorable 12 20,0

Poco favorable 20 33,3
Favorable 28 46,7

Total 60 100,0
Figural

Niveles de la variable: Condiciones de trabajo

Porcentaje

Desfavorable Poco favorable Favorable \d
Condiciones de trabajo S
(o]
3
b
\i (‘
i
RS
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Los resultados presentados en la tabla 2 y |a figura 1, que abordan la variable

de Condiciones de trabajo, indican que el 20% de los participantes, equivalente a

12 individuos, percibieron un nivel desfavorable. Por otro lado, el 33,3%,

representado por 20 participantes, manifestaron que se encontraban en un nivel

poco favorable, mientras que el 46,7%, correspondiente a 28 participantes,

sefalaron un nivel favorable. En conjunto, estos hallazgos sugieren que el nivel

predominante fue el favorable. El propdsito de evaluar las condiciones de trabajo es

identificar areas donde existe o puede existir una situacién critica; se busca

diagnosticar la situacion laboral y las demandas a las que esta expuesto el

trabajador.

Dimensiones de las condiciones de trabajo

Tabla 3

Distribucién de frecuencias de las dimensiones Condiciones de trabajo

Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje%
Fisicas Desfavorable 9 15,0%
Poco favorable 21 35,0%
Favorable 30 50,0%
Psicolégicas Desfavorable 10 16,7%
Poco favorable 19 31,7%
Favorable 31 51,7%
Sociales Desfavorable 12 20,0%
Poco favorable 21 35,0%
Favorable 27 45,0%
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Figura 2

Niveles de las dimensiones de Condiciones de trabajo

Condiciones
s0.0% de trabajo

EFrisicas
W Psicolégicas
W sociales

50,0%

40,0%

30,0%

Porcentaje

20,0%

10,0%

0%

Desfavorable Poco favorable Favorable

Condiciones de trabajo

Segun los datos presentados en la tabla 3 y la figura 2 en cuanto a las
diversas dimensiones de las Condiciones de trabajo, se observaron los siguientes
resultados: En la dimensién Fisica, se detecto que el 15% (9 participantes) mostraba
un nivel desfavorable, mientras que el 35% (21 participantes) tenia un nivel poco
favorable, y el 50% (30 participantes) percibié un nivel favorable. Esto sugiere que
el nivel predominante fue el favorable. Las condiciones fisicas abarcan los aspectos
medioambientales del entorno laboral, como la iluminacién, el sonido, la distribucion
del espacio, la disposicidn de las personas y los equipos, entre otros. En lo que
respecta a la dimensién Psicologica, se noté que el 16,7% (10 participantes)
presentaba un nivel desfavorable, mientras que el 31,7% (19 participantes) tenia un
nivel poco favorable, y el 51,7% (31 participantes) mostré6 un nivel favorable.
Destaca que el nivel mas influyente fue el favorable, o que sugiere que las
condiciones psicologicas se refieren a aspectos laborales directamente
relacionados con la organizacion del trabajo, el entorno social, el contenido de las
tareas y su realizacién, con la capacidad de impactar en el desarrollo del trabajo y

la salud. Por otro lado, en la dimension Social, se encontré que el 20% (12
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participantes) tenia un nivel desfavorable, mientras que el 35% (21 participantes)
tenia un nivel poco favorable, y el 45% (27 participantes) tenia un nivel favorable.
Por lo tanto, se concluyé que el nivel predominante en esta dimension fue el
favorable. Las condiciones sociales se refieren a los acuerdos que regulan diversos
aspectos relacionados con las condiciones laborales, los derechos y las

obligaciones de las personas dentro de una empresa.

Variable: Desempeio laboral

Tabla 4

Distribucion de frecuencias de la variable Desempefio laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje valido
Malo 8 13,3
Regular 29 48,3
Bueno 23 38,3

Total 60 100,0
Figura 3

Niveles de la variable: Desempefio laboral

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Desemperio laboral

De acuerdo con los resultados presentados en la tabla 4 y la figura 3,

respecto a la variable Desempefio laboral, se observo lo siguiente: Un 13,3% (8
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participantes) indicd un nivel deficiente, mientras que un 48,3% (29 participantes)
percibié un nivel intermedio y, por ultimo, un 38,3% (23 participantes) demostro un
nivel satisfactorio. Esto indica que el nivel predominante fue el intermedio. La
evaluacion del desempefio laboral es crucial, ya que proporciona a los empleados
una comprensién clara de los objetivos establecidos por los lideres y la
organizacion. Les permite conocer que sus acciones estan siendo evaluadas y

apreciadas.

Dimensiones de Desempefio laboral
Tabla 5

Distribucién de frecuencias de las dimensiones de desemperio laboral

Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje %
0,

Factores Malo 10 16,7%
actitudinales Regular 30 50%

Bueno 20 33,3%

Malo 7 11,7%
Factores .
operativos Regular 29 48,3%

Bueno 24 40,0%
Figura 4

Niveles de las dimensiones Desempefio laboral

Desempefio
50,0%
laboral

E Factores actitudinales
M Factores operativos

40,0%

30,0%

Porcentaje

20,0%

\

10,0%
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0% -
Malo Regular Bueno
Desemperio laboral x“‘
Nl
- - - c
Basandonos en los resultados obtenidos al analizar la tabla 5 y la figura 4 con X {J
. ~ . \
respecto a la variable desempefio laboral, se pudo notar que en lo que conciernea &~
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los factores actitudinales, un 16,7% (10 participantes) indicd un nivel deficiente,
mientras que el 50% (30 participantes) mostré un nivel intermedio, en contraste con
el 33,3% (20 participantes) que reveld un nivel satisfactorio. De esta manera, se
observd que el nivel mas frecuente entre los encuestados fue el intermedio.
Ademads, los factores actitudinales determinan el logro de metas personales,
intereses, deseos, necesidades y voluntad, actuando como incentivo para realizar
ciertas tareas y alcanzar objetivos establecidos. En cuanto a la dimension de los
factores operativos, se identifico que un 11,7% (7 participantes) mostré un nivel
deficiente, mientras que el 48,3% (29 participantes) se encontraba en un nivel
intermedio y, finalmente, el 40% (24 participantes) presentd un nivel satisfactorio.
Se resaltd que el nivel predominante fue el intermedio. Los factores operativos
abarcan la propiedad, la estructura organizativa y los métodos utilizados para
gestionar las operaciones de la empresa.

Prueba de normalidad

Tabla 6

Prueba de normalidad para n>50

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico o] Sig.
Condiciones de trabajo ,164 60 ,000
Fisicas ,165 60 ,000
Psicologicas ,219 60 ,000
Sociales ,125 60 ,000
Desempefio laboral ,115 60 ,000
Factores actitudinales ,169 60 ,000
Factores operativos , 186 60 ,000

a. Correccion de significacién de Lilliefors

Se observa que el valor de sig es menor que 0,05, y ademas la distribucion
de la poblacién no sigue una normalidad; por lo tanto, se procederd a contrastar

esta hipaétesis utilizando el coeficiente de correlacion Rho de Spearman.

33

ul}ama_g;ﬁp

NG



5.2. Resultados inferenciales
5.2.1. Hipétesis general

Ho: No Existe relacion significativa entre condiciones de trabajo y desempefio
laboral en la Subgerencia de Registro y Ejecucion de Sanciones, SUTRAN-LIMA,
2024.

H1: Existe relacion significativa entre condiciones de trabajo y desempenio laboral
en la Subgerencia de Registro y Ejecuciéon de Sanciones, SUTRAN-LIMA, 2024.

Criterios de evaluacion

Si sig > 0,05 aceptar Ho
Si sig< 0,05 rechazar Ho

—
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Estadistica de prueba

Se aplicé correlacion rho de Spearman por ser las variables categoéricas y su #i [f
medicion ordinal. u

™~

Tabla 7

Rho de Spearman de Condiciones de trabajo y desemperio laboral.

Condiciones Desempefio

Correlaciones de trabajo laboral
Condiciones de Coeficiente de correlacion 1,000 ,935™
Rho de trabajo Sig. (bilateral) : ,000
Spearman N 60 60
Desempefio laboral ~ Coeficiente de correlacion ,935™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la Subgerencia de Registro y Ejecucion de Sanciones, SUTRAN-LIMA,
2024, se observa una correlacion significativa y positiva entre las condiciones de
trabajo y el desempefio laboral (rs=, 935, p= .000< 0,05).

5.2.2. Hipétesis Especifica 1

Ho: No Existe relacion significativa entre condiciones fisicas y desempefio laboral

en la Subgerencia de Registro y Ejecuciéon de Sanciones, SUTRAN-LIMA, 2024.

H1: Existe relacion significativa entre condiciones fisicas y desempefio laboral en la

Subgerencia de Registro y Ejecucién de Sanciones, SUTRAN- LIMA, 2024.

Tabla 8

Rho de Spearman: Condiciones fisicas y desemperio laboral

Desempefio
Correlaciones Fisicas laboral
Rho de Spearman Fisicas Coeficiente de correlacion 1,000 ,832™
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion  ,832™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

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

En la Subgerencia de Registro y Ejecucion de Sanciones, SUTRAN-LIMA,
2024, se ha encontrado una correlacion significativa y positiva entre las condiciones
fisicas y el desempenio laboral (rs=, 832, p=.000< 0,05).
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5.2.3. Hipétesis Especifica 2

Ho: No Existe relacion significativa entre condiciones psicologicas y desempefio

laboral en la Subgerencia de Registro y Ejecucion de Sanciones, SUTRAN-LIMA,
2024.

H1: Existe relacién significativa entre condiciones psicoldgicas y desempeio laboral

en la Subgerencia de Registro y Ejecucién de Sanciones, SUTRAN-LIMA, 2024.

Tabla 9

Rho de Spearman: Condiciones psicolégicas y desempefio laboral.

Psicolégica Desempefio

Correlaciones s laboral
Rho de Psicoldgicas Coeficiente de correlacion 1,000 ,730™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,730™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

** |a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
En la Subgerencia de Registro y Ejecuciéon de Sanciones, SUTRAN-LIMA, se

ha observado una correlacion significativa y positiva entre las condiciones
psicolégicas y el desempenio laboral (rs=, 730, p= .000< 0,05).

5.2.4 Hipotesis Especifica 3

Ho: No Existe relacion significativa entre condiciones sociales y desempefio laboral
en la Subgerencia de Registro y Ejecuciéon de Sanciones, SUTRAN-LIMA, 2024.
H1: Existe relacion significativa entre condiciones sociales y desempeiio laboral en

la Subgerencia de Registro y Ejecucion de Sanciones, SUTRAN-LIMA, 2024.
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Tabla 10

Rho de Spearman: Condiciones sociales y desempefio laboral

Desempefio
Correlaciones Sociales laboral
Rho de Sociales Coeficiente de correlacion 1,000 ,790™
Spearman Sig. (bilateral) : ,000
N 60 60
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,790™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Subgerencia de Registro y Ejecucion de Sanciones, SUTRAN-LIMA,

2024, se ha observado una correlacion significativa y positiva entre las condiciones

sociales y el desempefio laboral (rs=, 790, p= .000< 0,05).
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1. Contrastacion y demostracion de las hipotesis con los resultados

Con el propdsito de alcanzar el objetivo general de este estudio, que consiste
en investigar la relacion entre las condiciones de trabajo y el desempefio laboral en
la Subgerencia de Registro y Ejecucion de Sanciones, SUTRAN-LIMA, 2024, se
llevaron a cabo pruebas de hipotesis para explorar su posible asociacion. Estas
pruebas implicaron la formulacion de una hipdtesis nula (Ho) y una hipétesis
alternativa (H1). Utilizando el software estadistico SPSS Version 25, se encontré
gue la relacion entre las condiciones de trabajo y el desempefio laboral es
estadisticamente significativa, lo que indica una conexién importante, respaldada
por una correlacion de (rs=, 935, p=.000< 0,05). Las condiciones de trabajo no solo
constituyen un conjunto de elementos o factores que dan forma a la relacion entre
los empleados y sus empresas, sino que también describen caracteristicas que
pueden afectar significativamente la creacion de riesgos para la seguridad y la salud
de los empleados. El desemperio laboral, por su parte, se refiere al comportamiento
0 conducta real del empleado, tanto en los aspectos profesionales como técnicos,
asi como en las relaciones interpersonales creadas en el cuidado de la
salud/enfermedad de la poblacién.

Segun los resultados obtenidos para la hipotesis especifica 1, se observa
una sélida correlacion entre las condiciones fisicas y el desempefio laboral en la
Subgerencia de Registro y Ejecucion de Sanciones, SUTRAN-LIMA, 2024. (rs=,
832, p=.000< 0,05). Las condiciones fisicas incluyen las caracteristicas del entorno
en el que se realiza el trabajo, incluidos aspectos como la luz, el sonido, la
distribucion de la sala y la ubicacion del personal y el equipo.

En relacidén con la hipétesis especifica 2, se afirma que existe una correlacion
significativa entre las condiciones psicolégicas y el desempefio laboral en la
Subgerencia de Registro y Ejecucion de Sanciones, SUTRAN-LIMA, 2024. (rs=,
730, p= .000< 0,05). Las condiciones psicolégicas se refieren a aspectos que

existen en el entorno laboral y estan directamente relacionados con el contexto
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organizacional y social del trabajo y el contenido y desempefio de las tareas

laborales, y pueden afectar el desarrollo laboral y la salud de los empleados

En lo que respecta a la hipétesis especifica 3, se sefiala que hay una
correlacion significativa entre las condiciones sociales y el desempefio laboral en la
Subgerencia de Registro y Ejecucion de Sanciones, SUTRAN-LIMA, 2024. (rs=,
790, p=.000< 0,05). Es importante destacar que las condiciones sociales se refieren
a los acuerdos que se establecen para regular diversos aspectos relacionados con
las condiciones de trabajo, las responsabilidades y los derechos de los empleados

dentro de una empresa.

6.2. Contrastacion de los resultados con otros estudios similares

De acuerdo con el analisis de la hipotesis general, se puede observar en la
tabla 7 que existe una estrecha relacién entre las condiciones de trabajo y el
desempeno laboral en la Subgerencia de Registro y Ejecucién de Sanciones,
SUTRAN-LIMA, 2024.(rs=, 935, p= .000< 0,05). Este descubrimiento respalda la
investigacioén realizada por Silva (2021) realizé un estudio en la ciudad de Lima, con
el proposito de "ldentificar la relacion entre las condiciones laborales y el
rendimiento laboral en el personal de enfermeria del centro médico Nocheto". En
términos de metodologia, el estudio fue de naturaleza cuantitativa, de caracter
descriptivo y correlacional, con un disefio no experimental. Se llevé a cabo una
encuesta de manera censal a 32 profesionales, de los cuales 16 fueron asignados,

13 pertenecian al servicio de CAS y 4 al servicio de tercero. Los resultados de la

investigacion mostraron una correlacion de Spearman de 0,851 con un nivel de
significancia inferior a 0,05. Se concluy6 que a medida que mejoran las condiciones

laborales del personal de enfermeria en el servicio publico, también mejora su

~ - FORT . Q

desempenio laboral, lo que beneficia tanto al centro médico como a los pacientes. g
. 0 . . o

Un empleo digno se caracteriza por ofrecer un salario justo, respetar los derechos -
laborales, promover la igualdad de género y garantizar condiciones laborales
seguras, lo que permite a los trabajadores y sus familias vivir en condiciones Nl
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adecuadas, satisfaciendo sus necesidades basicas como alimentacion y atencién
médica.

El analisis de la hipdtesis especifica 1, como se detalla en la tabla 8, revela
una correlacion significativa entre las condiciones fisicas y el desempeno laboral en
la Subgerencia de Registro y Ejecucion de Sanciones, SUTRAN-LIMA, 2024. (rs=,
832, p=.000< 0,05). Este resultado coincide con la investigacion llevada a cabo por
Pedraja et al (2022), quienes realizaron un analisis de articulos cientificos
relacionados con las variables de administracion de recursos humanos y el
desempenio laboral. El estudio realizado Pedraja et al (2022), realizaron analisis de
articulos cientificos relacionados a las variables administracion de los recursos
humanos y a la variable “desempeno laboral”’. Estudio: de tipo no experimental,
enfoque cuantitativo y nivel correlacional, llevado a cabo en 60 trabajadores en
empresa: Resultados: se demostré que el instrumento es valido y confiable,
debiendo adaptarse al entorno, Conclusiones de encontré una rho= 0,685 entre
administracion de los recursos humanos y el desempeio laboral. Personalmente
creo que la gestién de recursos humanos es un conjunto de practicas, politicas y
decisiones que promueven el bienestar de las personas en una organizacion y se
enfocan en el desarrollo empresarial.

La hipétesis especifica 2, como se detalla en la tabla 9, confirma una estrecha
relacion entre las condiciones psicolégicas y el desempefo laboral en la
Subgerencia de Registro y Ejecucion de Sanciones, SUTRAN-LIMA, 2024. (rs=,
730, p= .000< 0,05). Este descubrimiento guarda similitud con la investigacion
llevada a cabo por Chen et al. (2019) llevé a cabo una investigacién en China con
el objetivo de "identificar la relacion entre las caracteristicas laborales y los factores
personales con el desempenfio laboral". En cuanto a la sintesis metodoldgica, el
estudio fue de naturaleza cuantitativa, descriptiva y de corte transversal, ademas de
ser correlacional, en el cual participaron 837 colaboradores. Se observé una
correlacion significativa de rho = 0.587 entre las caracteristicas laborales y los
factores personales, los cuales se relacionaron de manera efectiva con el
desempenio en el trabajo. Sin embargo, se evidencié una correlacion notablemente

diferente en relacién con la demanda laboral y el cumplimiento de las tareas
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asignadas. Por consiguiente, el autor concluyd que factores como la proteccion
contra riesgos bioldgicos y el clima de seguridad influyen en el desempefo del
personal asistencial de enfermeria, afectando su capacidad para llevar a cabo
adecuadamente las tareas asignadas.

Para la hipotesis especifica 3, como se muestra en la tabla 10, se evidencia
una fuerte relacién entre las condiciones sociales y el desempefio laboral en la
Subgerencia de Registro y Ejecucion de Sanciones, SUTRAN-LIMA, 2024. (rs=,
790, p= .000< 0,05). Este resultado concuerda con la investigacion llevada a cabo
por Alvarez (2022) realizé un estudio en Argentina con el propésito de identificar la
relacion entre las condiciones organizacionales y el desempefo laboral en el
personal profesional. En términos de la sintesis metodoldgica, esta investigacion
adoptdé un enfoque observacional y transversal retrospectivo, en el cual se aplico
una encuesta a 53 profesionales del area de enfermeria, utilizando un cuestionario
tipo escala de entero en el ejercicio de enfermeria. Los resultados obtenidos
evidenciaron una correlacion significativa de 0.354, con un valor de significancia
inferior a 0.05, segun el estadigrafo de Spearman, lo que confirma la existencia de
una relacion entre las condiciones organizacionales y el desempefio laboral en el
ambito de la enfermeria. En conclusion, el autor afirmé que un ambiente de trabajo

adecuado ayuda a mejorar el rendimiento y el desempefio laboral de las enfermeras.

6.3. Responsabilidad ética

Nosotras como investigadoras nos comprometemos a cumplir con el cédigo de

ética de nuestra presente Alma Mater, por lo que consideramos que es un

lineamiento importante en nuestra carrera profesional, por ello mantenemos los
principios morales y éticos, respetando la propiedad intelectual de todas las partes

involucradas en esta investigacion.
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VII. CONCLUSIONES

Primera: Existe una correlaciéon alta entre las condiciones

de trabajo y el
desempeno laboral en la Subgerencia de Registro

y Ejecucion de
Sanciones, SUTRAN-LIMA, en el afo 2024 (rs=, 935, p=

.000< 0,05).
Segunda: Existe una correlacion alta entre las condiciones fisicas y el desempefio

laboral en la Subgerencia de Registro y Ejecucién de Sanciones, SUTRAN-
LIMA, en el ano 2024 (rs=, 832, p= .000< 0,05).

Tercera: Existe una correlacion moderada entre las condiciones psicoldgicas vy el

desempeio laboral en la Subgerencia de Registro y Ejecucion de
Sanciones, SUTRAN-LIMA, en el afo 2024 (rs=, 730, p= .000< 0,05).

Cuarta: Existe una correlacion alta entre las condiciones sociales y el desempefio

laboral en la Subgerencia de Registro y Ejecucidén de Sanciones, SUTRAN-
LIMA, en el afio 2024 (rs=, 790, p= .000< 0,05).
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VIIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se sugiere a la Subgerencia promover iniciativas para garantizar que el
personal disponga de condiciones laborales adecuadas para llevar a cabo
sus responsabilidades, incluyendo el suministro de los materiales y equipos
basicos necesarios; asi como reconocer o premiar a aquellos empleados
que demuestren un desempefo sobresaliente en sus respectivos equipos

de trabajo.

Segunda: Se recomienda a la Subgerencia la elaboracion de planes estratégicos
que contemplen la mejora del ambiente laboral del personal, mediante el
mantenimiento adecuado de las instalaciones y equipos, el fortalecimiento
de la cohesion laboral.

Tercera: Se aconseja a la Subgerencia realizar un analisis exhaustivo de acuerdo
a la situacién actual de los trabajadores, incluyendo una evaluacién
psicoldgica que permita comprender su capacidad para enfrentar diferentes

situaciones y asi mejorar su rendimiento laboral.

Cuarta: Se recomienda a la Subgerencia implementar programas sociales dirigidos
a su personal, con el fin de incentivar a los colaboradores y aumentar su
motivacion, lo cual contribuira a mejorar su desempefio y rendimiento en
sus actividades laborales.

43

—

Hamae L

7- A
i, s
e



IX. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Aamodt, M. G. (2010). Psicologia industrial/organizacional: Un Enfoque Aplicado.
México: Cengage Learning

Alvarez L.(2022). Influencia del entorno de practica de enfermeria en el desempeno
laboral. Revista Salud, Ciencia y Tecnologia, 2(63), 1-10.

Bautista, L. (2016). Excelencia del servicio. Revista Ciencias,13(2),5-7.
https://revistas.ufps.edu.co/index.php/cienciaycuidado/article/view/759
Arkin, H. y Colton, R. (1995). Tables for Statisticians. New York: Barnes & Noble.

Arcentales, G., Mesa, |., Ramirez, A. & Gafas, C. (2021). Satisfaccion de pacientes
quirurgicos con los cuidados de enfermeria. Revista Archivos Venezolanos
De Farmacologia Y Terapéutica, 40(3), 1-10.
http://saber.ucv.ve/ojs/index.php/rev_aavft/article/view/22960

Bermudez, E. y Bravo. V. (2019). Habilidades directivas y Desemperio Laboral del
personal docente en escuelas basicas primarias. [Articulo de investigacion].
Universidad Rafael Urdaneta. Universidad Rafael Maria Baralt. Venezuela.
https://biblat.unam.mx/hevila/OmniaMaracaibo/2016/vol22/no3/4.pdf

Borges A. (2018). Personal de Enfermeria: Condiciones de trabajo de alto riesgo.
Revista Salud los Trabadores,6(2),113-9. http://www.bvsde.ops

Carrasco, S. (2006). Metodologia de la investigacion cientifica. Lima, Peru. Editorial
Chiavenato, 1. (2019). Introduccién a la teoria general de la administracién (102 ed.).
McGraw-Hill Interamericana Editores.

Chen F, Chen K, Tung T.(2019). The longitudinal study for the work-related factors
to job performance among nurses in emergency department. Medicine,
98(12), 1-12.

Chénevert, D., Vandenberghe, C., Doucet, O. & Ayed, A.K. B. (2013). Passive
leadership, role stressors, and affective organizational commitment: A time-
lagged study among health care employees. European Review of Applied
Psychology, 63(5), 277-286

Chiavenato, I.  (2000). Gestion de  talento  humano.  Colombia.
https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/338def00df60b66a032da556f
56¢28c6.pdf

44

—_—

Hamig

7/’ 74" ﬁ/, Ay


https://revistas.ufps.edu.co/index.php/cienciaycuidado/article/view/759
http://saber.ucv.ve/ojs/index.php/rev_aavft/article/view/22960
https://biblat.unam.mx/hevila/OmniaMaracaibo/2016/vol22/no3/4.pdf
http://www.bvsde.ops/
https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/338def00df60b66a032da556f56c28c6.pdf
https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/338def00df60b66a032da556f56c28c6.pdf

Choi, J. Y., Miao, C., Oh, I. S., Berry, C. M., & Kim, K. (2018). Relative Importance
of Major Job Performance Dimensions in Determining Supervisors’ Overall
Job Performance Ratings. Canadian Journal of Administrative Sciences,
36(3), 377-389.

Cdrdova, M. (2022). Administracion de recursos humanos y desemperio laboral en
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Rioja, 2021. [Tesis de
maestria, Universidad César Vallejo]. Repositorio Académico UCV.
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/95811/C%c3
%b3rdova_Z M-SD.pdf?sequence=8&isAllowed=y

Diaz Ochoa A. (2011). Factores de riesgo que influyen en el desarrollo de
enfermedades ocupacionales en el personal profesional y no profesional de
Enfermeria de las clinicas de la Ciudad de Loja, periodo noviembre 2010-
2011 [tesis de grado, Ecuador: Universidad Nacional de Loja; 2011].
Repositorio UNL.

Earley, A., & Shalley, C. (1991). Teoria de la Motivacion - Cognitiva. México: Pearson
Educacion

Fishman, D. (2019).E/ camino del lider -2000. effectus fishman consultores

Garcia, L., & Velasquez, J. (2021). Evaluacion del desempefio laboral de los
trabajadores de la cadena de boticas Mifarma de la Av. Las Flores - San
Juan de Lurigancho [Tesis de Titulo Profesional Universidad Maria
Auxiliadora]. Repositorio Académico
UMA.https://repositorio.uma.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12970/745/T
ESIS.pdf?sequ ence=1&isAllowed=y

Garcia, P., Cardona, P. y Chinchilla, M. (2001). Las competencias directivas mas

valoradas. https://media.iese.edu/research/pdfs/OP-01-04.pdf

Gonzélez, J., Salazar, F., Ortiz, R., Y Verdugo, D. (2019). Gerencia estratégica:
herramienta para la toma de decisiones en las organizaciones. Telos:
Revista De Estudios Interdisciplinarios En Ciencias Sociales, 21(1), 242 -
267. https://doi.org/10.36390/telos211.12

Hacker, W. (1994). Action theory and occupational psychology. Alemania: Ther
German Journal of Psychology, 1(1), 1-13.

Hernandez, R. y Mendoza, C. (2019). Metodologia de la investigacion (1era ed.).
Editorial Mc Graw Hill.

Hernandez, R. (2019). Metodologia de la Investigacion. México: MacGraw- Hill

Hernandez, A. y Duarte, I. (2018). Metodologia de la Investigacion. (7a. ed.). México:
Mc Graw Hill Education

45

¢
N
i
IS


https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/95811/C%c3%b3rdova_Z
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/95811/C%c3%b3rdova_Z
https://media.iese.edu/research/pdfs/OP-01-04.pdf
https://doi.org/10.36390/telos211.12

International Labour Organization.(2014) Safety and health at work: A vision for
sustainable prevention. XX World Congress on Safety and Health at Work
2014 https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---
safework/documents/publication/wcms_301214.pdf .

Koontz H, Weihrich H, Cannice M.(2018), Administracion: Una Perpestiva Global y
Empresarial. McGraw-Hill. http://www.mhhe.com/uni/koontzapgei4e

Levaggi V. ¢ Qué es el trabajo decente? [2018]. Ginebra: Organizacion Internacional
del Trabajo; https://www.ilo.org/americas/sala-de-
prensa/WCMS_LIM_653_SP/ lang--es/index.htm

Margarita M, Vega C, Mauricio C, Botello S. (2018). Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral . Una comparacion entre hospitales publicos de alta y
baja complejidad. Salud los Trab, 1(1), 1-16..
https://www.redalyc.org/pdf/3758/375839297002.pdf

Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (2018). Politica y Plan Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo 2017 — 2021. https://www.trabajo.gob.pe/
archivos/file/CNSST/politica_nacional_SST_2017_2021.pdf

Morales A. Clima organizacional y su relacion con el desempeio laboral en los
funcionarios de la Fiscalia Provincial de Chimborazo “[Tesis de pregrado.
Ambato: Universidad Técnica de Ambato].

Naupas, H. et al. (2018). Metodologia de la investigacion cuantitativa y cualitativa y
redaccion de la tesis. (5ta. Edicion). Bogota — Colombia: Impresion DGP
editores SAS.

Neffa JC. (2015). Los riesgos psicosociales en el trabajo: contribucion a su estudio
Buenos Aires: Centro de Estudios e Investigaciones Laborales CEIL-
CONICET, 2015.
http://biblioteca.clacso.edu.ar/Argentina/foumet/20160212070619/Neffa.pdf

Nochebuena Miranda JC (2018). indice de condiciones de trabajo. Analisis de las
condiciones de ftrabajo en Meéxico en el periodo 2000-2010.
https://repository.uaeh.edu.mx/bitstream/bitstream/handle/123456789/
14798/tesis maestria-ok.pdf?sequence=2

Pedraja, L., Rodriguez , E., & Mufoz, C. (2022). Administracién de recursos
humanos y desempeino en |beroamérica: analisis bibliométrico de la
produccion cientifica. Cuadernos de gestion. 22(2), 1131-6837. Recuperado
a partir de https://ojs.ehu.eus/index.php/CG/article/view/23632

Riquelme, J., Pedraja, Liliana, M. y Vega, R. (2020). El liderazgo y la gestién en la

solucion de problemas perversos. Una revision de la literatura. Revista

46

|

tama e 'L

7A A___‘ ﬁ"’/rf 2


http://www.mhhe.com/uni/koontzapge14e
http://biblioteca.clacso.edu.ar/Argentina/foumet/20160212070619/Neffa.pdf
https://ojs.ehu.eus/index.php/CG/article/view/23632

Formacion universitaria, 13(1), 135-144. https://dx.doi.org/10.4067/S0718-
50062020000100135
Roberto, C. H. S., & Mendoza Torres. (2018). Metodologia de la investigacion: Las

rutas cuantitativas, cualitativas y mixtas. 1st ed. Mexico: McGraw-Hill. Vol. 1

Rojas, R., & Vilchez, S. (2018). Gestion del talenfto humano y su relacion con el
desemperio laboral del personal del puesto de salud Sagrado Corazdn de
Jesus, Lima - enero 2018. [Tesis de Maestria, Universidad Norbert Wiener]
Repositorio Académico UNW:
https://repositorio.uwiener.edu.pe/handle/20.500.13053/1711

Salinas, P (2016). Metodologia de la investigacion cientifica. Universidad de Los
Andes Mérida. Venezuela.

Sanchez, C. H., & Reyes, M. C. (2019). Metodologia y Disefio en la Investigacion
Cientifica. Lima: 4ta ed. Vision Universitaria.

Silva M.(2021). Condiciones de trabajo y desempefio laboral del personal de
enfermeria de un centro de salud - Lima, 2021.[Tesis de maestria. Lima:
Universidad César Vallejo]

Tavara, R. (2022). Factores motivacionales y desempefio laboral del personal de
enfermeria en el servicio de hospitalizacion del Hospital Hermilio Valdizan,
2021. [Tesis de Maestria, Universidad Norbert Wiener] Repositorio
Académico UNW:
https://repositorio.uwiener.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13053/6379/T0
61 06803272  M.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Werther, W. y Keith, D. (2008). Administraciéon de Personal y Recursos Humanos.
México. Disponible en:
https://cucjonline.com/bibliotecalfiles/original/c2f2989d851e80e2cc6aalebf

3a54cb0.pdf
Work Meter. (2012). workmeter.com.

http://es.workmeter.com/blog/bid/225512/Mejorando-

eldesempe%C3%B10-laboral-de-los-trabajadores

47

—_—

, MWaasa e

7, A

7 4.

- 2


https://dx.doi.org/10.4067/S0718-50062020000100135
https://dx.doi.org/10.4067/S0718-50062020000100135
https://repositorio.uwiener.edu.pe/handle/20.500.13053/1711
https://repositorio.uwiener.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13053/6379/T061_06803272_
https://repositorio.uwiener.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13053/6379/T061_06803272_
https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/c2f2989d851e80e2cc6aa0ebf3a54cb0.pdf
https://cucjonline.com/biblioteca/files/original/c2f2989d851e80e2cc6aa0ebf3a54cb0.pdf
http://es.workmeter.com/blog/bid/225512/Mejorando-eldesempe%C3%B1o-laboral-de-los-trabajadores
http://es.workmeter.com/blog/bid/225512/Mejorando-eldesempe%C3%B1o-laboral-de-los-trabajadores

Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

Titulo: CONDICIONES DE TRABAJO Y DESEMPENO LABORAL EN LA SUBGERENCIA DE REGISTRO Y EJECUCION DE SANCIONES, SUTRAN-LIMA, 2024

Problema Objetivos Hipo6tesis Variables Dimensiones | Indicadores items Método
General General General Servicios basicos Disefio
. s , - — . — Fisicas Suf|g|?nte equipo Correlacional
¢, Qué relacién existe |Determinar la relacion [Existe relacion Presion 1-5
entre condiciones de  |que existe entre significativa entre Postura forzada O1
trabajo y desempefio condiciones de trabajo |condiciones de trabajo y Sobrecarga
laboral en la v desempefio laboral |desempefio laboral en la Oportunidad
Subgerencia de en la Subgerencia de Subgerencia de Registro Motivacion
Registro y Ejecucion deRegistro y Ejecucion dely Ejecucion de Condiciones Autonomia M r
Sanciones, SUTRAN- [Sanciones, SUTRAN- [Sanciones, SUTRAN- ) . ., 6-11
LIMA, 20247 LIMA, 2024. LIMA, 2024, De trabajo Psicologicas  |Prevencion \
Estimulacion 02
Especificos Especificos Especificos Monotonia
o Poblacion: 71
PE1: ¢ Qué relacién OE1: Determinar la HE1: Existe relacion _ Q;:ggita;fi?ﬁ trabaiad
existe entre relacion que existe  [significativa entre Social d entifir():aci on 12-15 [rabajadores
condiciones fisicasy  |entre condiciones condiciones fisicas y Respeto Muestra:60
desempefio laboral en ffisicas y desempefio |desempefio laboral en la — :
la Subgerencia de laboral en la Subgerencia de Registro Cumplimiento trabajadores
Registro y Ejecucién de[Subgerencia de y Ejecucion de Solidaridad
Sanciones, SUTRAN- |Registro y Ejecucién de/Sanciones, SUTRAN- Cooperacion Técnicas de
LIMA, 20247 Sanciones, SUTRAN- |LIMA, 2024. nnovacion
PEZ: + Que relacit LIMA, 2024. P i Z(?t(i:ttgél?:ales Soluciones 1.10 [ecoleccion
: ¢ Qué relacion . Existe relacion o
existe entre OE2: Determinar la  significativa entre Desempefio laboral Respon_sablhdad dedatos.
condiciones relacién que existe condiciones psicoldgicas Puntughd@d Encuestas
psicolégicas y entre condiciones y desempefio laboral en Cumplimiento _
desempefio laboral en |psicolégicas y la Subgerencia de Relaciones Instrumentos:
la Subgerencia de desempenio laboral en [Registro y Ejecucién de Desarrollo Cuestionario.
Registro y Ejecucién della Subgerencia de Sanciones, SUTRAN- Conocimiento
Sanciones, SUTRAN- |Registro y Ejecucion de|LIMA, 2024. Practica
LIMA, 20247? Sanciones, SUTRAN- I—!E3_:_Exi_ste relacion Factores Consideracion
LIMA, 2024. significativa entre operativos Requerimientos 11-20

PE3: ¢ Qué relacién
existe entre
condiciones sociales y

OE3: Determinar la
relacion que existe

condiciones sociales y
desempefio laboral en la
Subgerencia de Registro

Organizacion
Distribucion
Cumplimiento
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desemperio laboral en
la Subgerencia de

entre condiciones
sociales y desempefio

Registro y Ejecucion dellaboral en la

Sanciones, SUTRAN-
LIMA, 2024?

Subgerencia de
Registro y Ejecucion de
Sanciones, SUTRAN-
LIMA, 2024.

y Ejecucion de
Sanciones, SUTRAN-
LIMA, 2024.
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario condiciones de trabajo

Con relacion a las siguientes preguntas, marque con un aspa (X) o cruz (+)
sobre el cédigo que responda de mejor manera a las interrogantes que se
formulan:

ESCALA DE
CALIFICACION
N FOET
&g g |58 S |2
CRITERIOS DE EVALUACION 232 |88 [ES
S3° |=°|S |85
eE|T [z25|8 |28
112 (3|4 |5
Dimension: Condiciones fisicas
1 En mi trabajo cuento con servicios basicos
2 Existe suficiente equipo para realizar mis
actividadesdiarias
3 Mi trabajo se desarrolla frecuentemente
encondiciones de presion de tiempo
4 Mis actividades diarias requieren de
trabajarcontinuamente en una postura
forzada
5 Considero que tengo una sobrecarga de trabajo \
Dimension: Condicidn psicologica 3
6 Tengo oportunidad de elegir mis dias de descanso §
7 Tengo motivacion en mi area laboral
8 Tengo autonomia en mis decisiones profesionales :Q“‘
— — X
9 He recibido cursos sobre prevencion de ‘Q\

riesgoslaborales en mi area de trabajo

10 Mis actividades diarias me estimulan en
realizarcompromiso laboral

11 Existe monotonia en mis actividades diarias

Dimensién: Condicién social

12 | Considero que existen relaciones autoritarias
en mitrabajo
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13

Tengo participacion en las decisiones
organizacionales
de mi institucion

14 | Me identifico con los cambios propuestos por
mis comparieros
15 | Existe respeto entre mis comparieros
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Cuestionario sobre el desempeno laboral

Instrucciones:

Lea cuidadosamente cada pregunta y responda con la mayor veracidad

posible. Para cada pregunta existen 5 opciones, elijja la opcion que

considere mas apropiada sobre su autopercepcion del nivel de desempefio

laboral y marque con una “X” en el recuadro respectivo. Responda todas

las preguntas.

NO

Criterios de evaluacioén

Escalade
calificacion

Ineficiente
Regular
Eficiente

| Muy ineficiente

N
w
N

U1| Muy eficiente

Dimensién: Factores actitudinales

Las tareas encomendadas por su jefe
inmediato, lodesarrolla de forma:

El cumplimiento de las normas establecidas en la
institucion, es:

La solidaridad en la Institucién es:

La cooperacion entre comparieros para ejecutar los
trabajos asignados, es:

gl b W DN

Las ideas innovadoras que presentan los trabajadores,
son:

Las soluciones ante problemas en el desarrollo de sus
actividades, es:

La responsabilidad, compromiso y efectividad en su area

de trabajo, es:

La puntualidad en los trabajadores de su area es:

El cumplimiento de las tareas en el tiempo y con los
recursos programados, es:

10

Las relaciones con sus compaiieros de trabajo son:

Dimension: Factores operativos

11

Las actividades encomendadas las desarrolla de manera:

12

La capacitacion en temas para la mejora de su
desempeiio,es
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13|Los conocimientos necesarios para el desarrollo de sus
funciones son:

14 |La practica de la eficacia en el desarrollo de sus
funciones,es:

15|Considera que el trabajo realizado, se hace de acuerdo a
losrequerimientos:

16 |Los requerimientos exigidos para el desarrollo de sus
actividades los cumple de manera:

17 |La planificacion de sus actividades laborales, es:

18|La organizacion de sus actividades para el cumplimiento
desus funciones, es:

19|La distribucién de las actividades, es:

20 |[El cumplimiento de las actividades programadas, es:
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Anexo 3: Certificado validacién de instrumentos

INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del
informante

Cargo e institucion
donde labora

Nombre del
instrumento

Autor(a)(res) del
instrumento

Flor de Maria Garivay Torres

Docente
Universitario UNAC

Condiciones de

Trabajo

Marin y Pico (2004)

Titulo del estudio: CONDICIONES DE TRABAJO Y DESEMPENO LABORAL EN LA SUBGERENCIA DE REGISTRO Y
EJECUCION DE SANCIONES, SUTRAN-LIMA, 2024

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque X el porcentaje, segun intervalo

INDICADORES

CRITERIOS

DEFICIENT

E

00-20%

REGULAR
21-40%

BUENA
41-60%

MUY

BUENA
61-80%

EXCELENT

SUB
TOTAL

E
81-100%

0

6

8|8

5

1
0
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O Wik W
oOhOW
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o uljo
[ )]

o oo U

g oo

o N O

GIENIEN

O oo N
U1 00—

6|1
919
0| 5

OO Rrlo©

1.CLARIDAD

Esta formulado con
lenguaje apropiado

X | 90%

2.0BJETIVIDAD

Esta expresado en
conductas o
actividades,
observables en una
organizacion

X 90%

3.ACTUALIDAD

Adecuado al avance al
avance de la ciencia y
la tecnologia

X | 90%

4.0RGANIZACION

Existe una organizacién
I6gica coherente

X 90%

5.SUFICIENCIA

Comprende los
aspectos(indicadores,
escalas y dimensiones)
en cantidad y claridad

X | 90%

6.INTENCIONALIDAD

Adecuado para valorar
la influencia de la VI o la
relacién entre ambas,
con determinados
sujetos y contexto

X 90%

7.CONSISTENCIA

Basado en aspectos
tedrico-cientificos

X | 90%

8.COHERENCIA

Entre los indices,
indicadores y las
dimensiones

X 90%

9.METODOLOGIA

La estrategia responde
al propésito del
diagndstico

X | 90%

PROMEDIO

90%

OPINION DE
APLICABILIDAD

Procede su Aplicacion

X

Procede su aplicacién previo
levantamiento de las
observaciones

aplicacion

Se adjuntan o procede su

9/04/24

991234693

15587359

=

Lugar y fecha

DNI

Firma del
experto

Teléfono
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INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS
DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del

informante

Cargo e institucion donde
labora

Nombre del
instrumento

Autor(a)(res) del
instrumento

Flor de Maria Garivay Torres

Docente Universitario UNAC

Desempefio Laboral

Robbins y Judge
(2009)

Titulo del estudio: CONDICIONES DE TRABAJO Y DESEMPENO LABORAL EN LA SUBGERENCIA DE

REGISTRO Y EJECUCION DE SANCIONES, SUTRAN-LIMA, 2024

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque X el porcentaje, segun intervalo

INDICADORES

CRITERIOS

DEFICIENTE
00-20%

REGULAR
21-40%

BUENA
41-60%

MUY
BUENA
61-80%

EXCELEN
TE
81-100%

SUB
TOTAL

0|6

8| 8
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1.CLARIDAD

Esta formulado con
lenguaje apropiado

P

90%

2.0BJETIVIDAD

Esté expresado en
conductas o actividades,
observables en una
organizacion

X | 90%

3.ACTUALIDAD

Adecuado al avance al
avance de la ciencia y la
tecnologia

X 90%

4.0RGANIZACION

Existe una organizacién
I6gica coherente

X | 90%

5.SUFICIENCIA

Comprende los
aspectos(indicadores,
escalas y dimensiones)
en cantidad y claridad

X 90%

6.INTENCIONALIDAD

Adecuado para valorar la
influencia de la Vl o la
relacién entre ambas,
con determinados sujetos
y contexto

X | 90%

7.CONSISTENCIA

Basado en aspectos
tedrico-cientificos

X 90%

8.COHERENCIA

Entre los indices,
indicadores y las
dimensiones

X | 90%

9.METODOLOGIA

La estrategia responde al
propésito del diagndstico

X 90%

ROMEDIO | 90%

OPINION DE
APLICABILIDAD

Procede su Aplicacion X

observaciones

Procede su aplicacion previo
levantamiento de las

Procede su aplicacion

09/04/24

15587359

e

991234693

Lugar y fecha

DNI

Firma del
experto

Teléfono

55

s
|
N
<



INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
Apellidos y nombres del Cargo e institucion | Nombre del Autor(a)(res) del
informante donde labora instrumento instrumento
Luis Alberto Nufiez Lira Docente Condiciones de Marin y Pico (2004)
Universitario Trabajo
UNMSM, UCV

Titulo del estudio: CONDICIONES DE TRABAJO Y DESEMPENO LABORAL EN LA SUBGERENCIA DE
REGISTRO Y EJECUCION DE SANCIONES, SUTRAN-LIMA, 2024

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque X el porcentaje, segun intervalo

CRITERIOS DEFICIENTE | REGULAR BUENA MUY EXCELENT 2
00-20% 21-40% 41-60% BUENA E o=
INDICADORES 61-80% | 81-100% S
0|6{1|1|2|23/3|4/4|/5/5/6|6/7/7/8|8/8|9
1{6(1|6/1)/6|1[6/1]6]/1]|6/1]/6[{1/6]1|6
5|1 1|2 |2|3/3/4|4/5/5/6/6|7 78 8|9/9|1
0/5/0|5/0/5/0|5/0/5/05|0/5/0[{5/0|5|0
0
L CLARIDAD Esta fo_rmuladq con X 90%
lenguaje apropiado
Esta expresado en X 90%
2.0BJETIVIDAD conductas o actividades,
observables en una
organizacion
Adecuado al avance al X 90%
3.ACTUALIDAD avance de la ciencia y la
tecnologia
4. ORGANIZACION I§X|§te una organizacion X 90%
l6gica coherente
Comprende los X 90%

aspectos(indicadores,
escalas y dimensiones) en
cantidad y claridad

5.SUFICIENCIA

Adecuado para valorar la X 90%
influencia de la VIl o la
6.INTENCIONALIDAD relacion entre ambas, con
determinados sujetos y
contexto

Basado en aspectos X 90%

7.CONSISTENCIA - R
tedrico-cientificos

Entre los indices, X 90%
8.COHERENCIA indicadores y las
dimensiones

) La estrategia responde al X 90%
9.METODOLOGIA | propésito del diagnéstico

PROMEDIO | 90% i

) Procede su Aplicacion X
OPINION DE Procede su aplicacion previo
APLICABILIDAD levantamiento de las \c;_.
observaciones g
Se adjuntan o procede su ~
aplicacion
09/04/24 08012101 !/, | | 964638264 Ny
Luis Alberto/Ntfez Lira ¢t
Lugar y fecha DNI Firma del experto Teléfono X r
\
™
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INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del Cargo e institucion donde | Nombre del Autor(a)(res) del

informante labora instrumento instrumento

Luis Alberto Nufiez Lira Docente Universitario Desempefio Robbins y Judge (2009)
UNMSM, UCV Laboral

Titulo del estudio: CONDICIONES DE TRABAJO Y DESEMPENO LABORAL EN LA SUBGERENCIA DE
REGISTRO Y EJECUCION DE SANCIONES, SUTRAN-LIMA, 2024

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque X el porcentaje, segun intervalo

INDICADORES

CRITERIOS

DEFICIENTE
00-20%

REGULAR
21-40%

BUENA MUY
41-60% BUENA
61-80%

EXCELENT

E
81-100%

SUB
TOTAL

0|6

8| 8

5|1
0
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1.CLARIDAD

Esta formulado con
lenguaje apropiado

X | 90%

2.0BJETIVIDAD

Esta expresado en
conductas o actividades,
observables en una
organizacion

X 90%

3.ACTUALIDAD

Adecuado al avance al
avance de la ciencia y la
tecnologia

X | 90%

4.0RGANIZACION

Existe una organizacién
l6gica coherente

X 90%

5.SUFICIENCIA

Comprende los
aspectos(indicadores,
escalas y dimensiones) en
cantidad y claridad

X | 90%

6.INTENCIONA
LIDAD

Adecuado para valorar la
influencia de la Vl o la
relacion entre ambas, con
determinados sujetos y
contexto

X 90%

7.CONSISTENCIA

Basado en aspectos
tedrico-cientificos

X | 90%

8.COHERENCIA

Entre los indices,
indicadores y las
dimensiones

X 90%

9.METODOLOGIA

La estrategia responde al
propdsito del diagndstico

X | 90%

PROMEDIO

90%

OPINION DE
APLICABILIDAD

Procede su Aplicacion X

observaciones

Procede su aplicacion previo
levantamiento de las

aplicacion

Se adjuntan o procede su

09/04/24

10352960

/
/

1| .I & £,

Luis Alberto/Nufez Lira

952984562

Lugar y fecha

DNI

Firma del experto

Teléfono
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NSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del Cargo e institucion Nombre del Autor(a)(res) del

informante donde labora instrumento instrumento

Mejia Montenegro Genebrardo | Docente Universitario, | Condiciones de Marin y Pico (2004)
UNMS Trabajo

Titulo del estudio: CONDICIONES DE TRABAJO Y DESEMPENO LABORAL EN LA SUBGERENCIA DE
REGISTRO Y EJECUCION DE SANCIONES, SUTRAN-LIMA, 2024

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque X el porcentaje, segun intervalo

CRITERIOS DEFICIENTE | REGULAR BUENA MUY EXCELENT 3
00-20% 21-40% 41-60% BUENA E o
INDICADORES 61-80% | 81-100% 2P
0|6|/1|1|2|2|3/3|4/4/5|5/6|6{77,8/88|9
1/6]1|6/1/6|1/6/1]6/1|6{16/1/6]1|6
51|/ 12| 2|3|3|/4|4/5/5/6/6|7/,788[9/9|1
0|5/0|5[{0/5/0|5/0/5/0/5|0/5/0/5[{0|5|0
0
L CLARIDAD Esta f_ormulado con lenguaje X 90%
apropiado
Esta expresado en X 90%
2.0BJETIVIDAD conductas o aCtiVidadeS,
observables en una
organizaciéon
Adecuado al avance al X 90%
3.ACTUALIDAD avance de la ciencia y la
tecnologia
4 ORGANIZACION Existe una organizacion X 90%
l6gica coherente
Comprende los X 90%

aspectos(indicadores,
escalas y dimensiones) en
cantidad y claridad

5.SUFICIENCIA

Adecuado para valorar la X 90%
influencia de la VI o la
6.NTENCIONALIDAD | relacién entre ambas, con
determinados sujetos y
contexto

Basado en aspectos teérico- X 90%

7.CONSISTENCIA . .
cientificos

Entre los indices, X 90%
8.COHERENCIA indicadores y las
dimensiones

La estrategia responde al X 90%
9.METODOLOGIA propésito del diagnéstico

PROMEDIO | 90% ‘
Procede su Aplicacion X

OPINION DE Procede su aplicacion previo
APLICABILIDAD levantamiento de las

observaciones

Ylaa e

Se adjuntan o procede su T
aplicacion *{i t
\
09/04/24 09797698 | 965638263 ™
Lugar y fecha DNI Firma del Teléfono
experto
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INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del Cargo e institucion donde | Nombre del Autor(a)(res) del

informante labora instrumento instrumento

Mejia Montenegro Genebrardo | Docente Universitario, Desempefio Robbins y Judge (2009)
UNMS Laboral

Titulo del estudio: CONDICIONES DE TRABAJO Y DESEMPENO LABORAL EN LA SUBGERENCIA DE
REGISTRO Y EJECUCION DE SANCIONES, SUTRAN-LIMA, 2024

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque X el porcentaje, segun intervalo

CRITERIOS DEFICIENTE | REGULAR BUENA MUY EXCELENT 3
00-20% 21-40% 41-60% g]l:lg(l)\f)? 51 100% c:ﬂ) '6
-80% -100% ma=
INDICADORES 0|6|/1|1|2|2|3/3|4/4/5|5/6|6{77,8/88|9
116|1|6]1| 6|1/ 6]1/6]1]|6/1]6{1/6|1]6
5(1{ 12|23 3/4|4/5/5/6/6|77/,88/9|9|1
0|5/0|5[{0/5/0|5/0/5/0/5|0/5/0/5[{0|5|0
0
1CLARIDAD Esta fo_rmulado' con X 90%
lenguaje apropiado
Esta expresado en X 90%
2.0BJETIVIDAD conductas o actividades,
observables en una
organizacion
Adecuado al avance al X 90%
3.ACTUALIDAD avance de la ciencia y la
tecnologia
4.ORGANIZACION I§X|§te una organizacion X 90% !
I6gica coherente
Comprende los X 90%

Vama e

aspectos(indicadores,
escalas y dimensiones)
en cantidad y claridad

5.SUFICIENCIA

Adecuado para valorar X 90%
la influencia de la VI o la
relacién entre ambas,
con determinados
sujetos y contexto

6.INTENCIONALIDA
D

Basado en aspectos X 90%
tedrico-cientificos

7‘ A oo

7.CONSISTENCIA

Entre los indices, X 90%
8.COHERENCIA indicadores y las
dimensiones

La estrategia responde X 90%
9.METODOLOGIA al propésito del
diagndstico

PROMEDIO | 90%
Procede su Aplicacion X

OPINION DE Procede su aplicacién previo
APLICABILIDAD levantamiento de las

observaciones
Se adjuntan o procede su

aplicacion
09/0/24 09797698 _ 1 965638263
Lugar y fecha DNI Firma del Teléfono
experto
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Base datos de los Instrumentos

Anexo 4

Condiciones de Trabajo

Base datos:

it3
a

it  ité  it7 it8 It9 it10 Itl1l itl2 itl3 itl4 itl5
3 3 S S 3 4 4 2 4 3 1

it4
5

it2
5

itl

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

22
23
24
25

26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

a1

42

43

44
45

46

a7

48

49

50
51

52

53
54
55
56
57
58
59
60

60



Base datos: Desempefio Laboral

ité

it10 itll it1l2 it13 itl4 itl5 itl6 itl7 itl8 it1l9 it20

it8 it9

it7

it2 it3 it4 it

itl

N°

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44

45

46

a7

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57

58
59

60
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Anexo 5: Prueba de confiabilidad y validez de instrumentos

Confiabilidad del Instrumento:

Segun Hernandez, et al (2010), la confiabilidad de un instrumento de medicion

‘es el grado en que un instrumento produce resultados consistentes y
coherentes”. (p. 200).

Interpretacion del coeficiente de confiabilidad

Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0.01 a 0.49 Baja confiabilidad
De 0.50a 0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad
De 0.90 a 1.00 Alta confiabilidad

Fuente: Ruiz (2002)

Resultados de confiabilidad: Condiciones de Trabajo y Desempefio Laboral

Alfa de
N° de items
Cronbach
Condiciones de Trabajo ,913 15
Desempefio Laboral ,945 20

Como se observa el Alfa de Cronbach para Condiciones de Trabajo es de ,913

implica que tiene una alta confiabilidad, para Desempefio Laboral es, 945 evidencia
una falta confiabilidad.

Validacion de instrumentos

Validez del contenido por juicio de expertos del instrumento Condiciones de
Trabajo

Ne° Grad9 . Nombres y apellidos del experto Dictamen
académico

1 Doctora Flor de Maria Garivay Torres Aplicable

2 Doctor Luis Alberto Nufiez Lira Aplicable

3 Doctor Mejia Montenegro Genebrardo Aplicable

Fuente: opinién de expertos
Siendo la opinidn de los expertos que el instrumento para Condiciones de Trabajo
es valido y aplicable

-
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Validez del contenido por juicio de expertos del instrumento Desempefio Laboral

Ne Grads) . Nombres y apellidos del experto Dictamen
académico

1 Doctora Flor de Maria Garivay Torres Aplicable

2 Doctora Luis Alberto NUfez Lira Aplicable

3 Doctor Mejia Montenegro Genebrardo Aplicable

Fuente: opinion de expertos

Siendo la opinién de los expertos que el instrumento para Desempefio Laboral es

vélido y aplicable
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Anexo 6: Captura pantalla resultados inferenciales

Hipotesis general

T Mirian, Maria y janny.spv [Documento2] - IBM SPSS Statistics Visor

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar Insertar Formalo  Analzar Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SRR O e ABLA =3

»
E [ Resultado -
({8 Registro
{E] Frecuencias
i Titulo

~L& Estadisticos
~L& Condiciones d
~[) Gréfico de barr

NONPZR CORR
/VBRTABLES=VAR00001 VAR00009
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PATRWISE.

--[[B] Registro R s
& Tablas personalizal Correlaciones no paramétricas
[ Titulo
-l Motag .
H Tama‘\ Correlaciones
@REQISUO Condiciones Desempefio
Gréfico de trabajo laboral
) Titulo Rho de G detrabajo  Coeficiente de 1,000 038"
sl Notas correlacion
i--([{] Bar de porcent; "
Sig. (bilateral 000
({8 Registro od(ollatersl) !
{E] Frecuencias N 60 60
[ Thulo Desempefio laboral Coeficiente de a3 1,000
Notas correlacion
L@ Estadisticos Sig. (hilateral) 00
-L& Desempefiola u pos 0

~[) Gréfico de barr
- (B Registro

~{E] Tablas personaliza
Titulo

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

Motas NONPER CORR
“--Lfg Tanla 1 /VERIABLES=VAR0000S VAR00009
(Bl Registro /PRINT=SPERRMAN TWOTAIL NOSIG
Grafico /MISSING=PAIRWISE.
[ Thule
H Motas
([ Bar de porcent; Correlaciones no paramétricas
(8 Registro -
& Explorar 1 nueva notificacion

1218

H 4 =z y&‘ﬂt F o = 24°C Ventoso oo B

Hipdtesis especifica 1

& Mirian, Maria y janny.spv [Decumento2] - [BM SPSS Statistics Visor

Archivo  Editar Wer Datos Transformar  Insertar Formato  Analizar  Gréficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SEER NN e GHl LS ==

B {&] Resultado = TSSING-PRIRWISE .

[ Registro
2] Frecuencias Correlaciones no paramétricas

Notas
- L Estadisticos Correlaciones
--[ Condiciones d .
(il Grafico de barr; y Delsehmpelnu |
8 Registro isicas aboral ]
{E] Tablas personalizag Rho de Spearman  Fisicas Coeficiente de 1,000 832
[ Titulo corelacion
; Notas Sig. (bilateral) 000
L& Tabla 1 N w pos It

[ Registra -
& Grafico Desempefio laboral  Coeficiente de 832 1,000

B Tile corslacion
~-(gh Notas Sig. (hilateral) ,000 .
- ([ Bar de porcent N 60 50
(B Registro
~{E] Frecuencias
[ Titulo Q
o[
Notas NONPAR CORR 3

** La comelacion es significativa en el nivel 0,01 (bilataral) \

LE Estadisticos p
(8 Desempefio |2 /VARIABLES=VAR0000€ VARDO009

(3l Gréfico de bar; /PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG

[ Registro /MISSING=PAIRWISE.
~{&] Tablas personalizag Efectiie una doble pulsacién para
B Thulo activar

]
-
Motas Correlaciones no paramétricas
- Tabla 1 J
[ Registro . BN
] Grafico Correlaciones N
e TitUlO Desempefio E
+-lgh Notas Psicoldgicas laboral ¢

Lial Bar de porcent Rho de Spearman  Psicoldgicas Coeficiente de 1,000 7307

(18 Registra carrelacién
- & Explorar

<
E A Buscar - Ventoso \
: I
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Hipotesis especifica 2

1@ Mirian, Mariz y janny.spv [Documento2] - IBM SPSS Statistics Visor

Archivo  Edtar Ver Datos Transformar Insetar Formato  Analizar  Gréficos  Utiidades  Ampliaciones

Ventana  Ayuda

SHSR T e ARLF 25 W

B registro
Frecuencias
=[] Thulo
Notas
i--Lfg Estadisticos
L& condiciones s
([ Grafico de barr

= {E Resultado
Correlaciones no paramétricas

Correlaciones

Psicoldgicas

Dessmpeiio
laboral

() Registro Rho de Spearman  Psicolégicas Coeficiente de 1,000
Tablas personalizad correlacidn
[ Thulo Sig. (bilateral)
i Notas N p
[§ Tabla1
(B Registro Desempefio laboral  Coeficiente de 730
Grifico correlacidn

Titulo Si. (hilateral) ,000
2 Notas N 50

730

000
60
1,000

({53 Bar d 1 -
@ FEB;L e porcen = La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

~{&] Frecuencdias
() Titulo
Notas
L& Estadisticos
L& Desempeiio la|
~-[[ij] Grafico de bar,
[ Registro
~{&] Tablas personalizaq
() Titulo
Notas

NONEAR CORR
/WARIRBLES=VAR00007 VARO0009
/ERINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

= Correlaciones no paramétricas

Correlaciones

(& Soclales
I Motas

Desempefio

laboral

Cosficiente de 1,000

~-([{j] Bar de porcent; correlacion

Rho de Spearman  Sociales
- [[B] Registro
- {&] Explorar

'+ T

Hipdtesis especifica 3

Sig. (bilateral)

790"

24°C Ventoso

8 Mirian, Maria y janny.spv [Documento2] - IBM SPSS Statistics Visor

Agchivo  Editar  Mer  Datos  Transformar  Insedar  Formato  Analizar  Grdficos  Utilidades

Ventana  Ayda

El ECEN N1 't IEEY

& (H Resutace
b Registro Sig. (bilateral) S0
& {8 Frecuencias N 80 &0
3 Tiulo - o
e Netas Dasempafio laboral <.ue'n:|en_l|a de 730 1,000
:a Estadisticos correlacién
L@ Condiciones df Sig. (bilateral 000
Ly GréNco de barr} N &0 &0
B Registro = La comelacin es significativa en el nivel 0,01 oilateral)
& B Tablas personalizag
&) Tiwlo
g HNotas NONPAR CORR
L Tanla 1 e oo .
B Regisiro /VARIABLES=VAR(O000T VAROOO0S
=] Grafico SPRINTSSPEARMAN TWOTAIL NOSIG
£ Titulo /MISSING=PAIRWISE.
12 Hotas
L[y Bar ge porcenty
Registro + Correlaciones no paramétricas
& {E Frecuencias
50 Tikul
EGjNuaos Correlaciones
L8 Estadisticos. Desempadio
L Desernpedio ta Sociales
Had Gréfico de bar Rho de Spearman  Soclales Cogficiente de 1,000 ~
B registro coralacion
=8 r?hla;ﬂ:'“"am' Sig. (bllateral) ) 000
& otas N 60 60
(g Tavla 1 Desampafio laboral  Coeficiente de a0” 1,000
18 registre cormalacidn
Gréico Sig. (bllateral) 000
5 Tibule =
) Hotas N 60 60
l:ll Bar de porcent: **_La coarelaciin es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
I Registro
B {8 Explorar

H £ Buscar
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