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Presentacién

Sefior presidente

Sefiores miembros del jurado

Presento la Tesis titulada: “Relacién entre el desempefio laboral y las condiciones
de trabajo de los inspectores del trabajo de la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral- Lima, 2015”, en cumplimiento del Reglamento de Grados y
Titulos de la Universidad César Vallejo para optar el grado académico de Maestra

en Gestion Publica.

Esperamos que nuestros modestos aportes contribuyan con algo en la
solucion de la problematica de la gestion publica en especial en los aspectos
relacionados el desempefio laboral y las condiciones de trabajo de los inspectores

del trabajo de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacién Laboral— Lima, 2015.

La informacion se ha estructurado en siete capitulos teniendo en cuenta el

esquema de investigacion sugerido por la universidad.

En el primer capitulo se expone la introduccion, la misma que contiene
Realidad problematica, los trabajos previos, las teorias relacionadas al tema, la
formulacién del problema, la justificacion del estudio, las hipétesis y los objetivos
de investigacion. Asimismo, en el segundo capitulo se presenta el método, en
donde se abordan aspectos como: el disefio de investigacion, las variables y su
operacionalizacion, poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos de
recoleccién de datos, validez y confiabilidad, los métodos de andlisis de datos y
los aspectos éticos. Los capitulos 1ll, IV, V, VI, y VIl contienen respectivamente:

los resultados, discusion, conclusiones, recomendaciones y referencias.

La autora.
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Resumen

La investigacion “Relacion entre el desempefio laboral y las condiciones de
trabajo de los inspectores del trabajo de la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral- Lima, 2015”, tuvo como propdsito determinar la relacion
entre el desempefio laboral y las condiciones de trabajo para luego elaborar
propuestas de mejora y presentarlas a las autoridades de la institucion.

La investigacion fue de tipo aplicado, el nivel fue descriptivo correlacional
y el disefio utilizado fue no experimental, de corte transversal. La muestra fue
intencional y estuvo conformada por 108 inspectores de una poblacion de 187
que laboran en la Intendencia Lima de la SUNAFIL. Las variables usadas fueron
el desemperio laboral y las condiciones de trabajo, en su operacionalizacion se
tuvieron en cuenta sus dimensiones e indicadores. Se utilizd como técnica la
encuesta. Para recolectar los datos se utilizaron cuestionarios para cada una de
las variables. La validez de los instrumentos fue dada por el juicio de expertos en
el nivel de muy alta. Su confiabilidad se determin6 mediante la prueba de Alfa de
Cronbach. El procesamiento de datos se realiz6 con el software SPSS (version
22). Realizado el analisis descriptivo y la correlacion a través del coeficiente de
Rho de Spearman, con un resultado de Rho=0,505, interpretandose como
moderada relacion entre las variables, con una p = 0.00 (p < 0.05), con el cual se

rechaza la hipétesis nula.

Los resultados sefalan que existe relacion significativa entre las variables

desempenio laboral y condiciones de trabajo.

Palabras claves: desempefio laboral, condiciones de empleo, condiciones
ambientales, condiciones de seguridad y prevencion.
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Abstract

The research "Relationship between job performance and working conditions of
labor inspectors of the National Superintendency of Labor Inspection - Lima,
2015", had as purpose to determine the relationship between work performance
and working conditions to then develop proposals of improvement and present

them to the authorities of the institution.

The research was of applied type, the level was descriptive correlational
and the design used was non-experimental, cross-sectional. The sample was
intentional and was made up of 108 inspectors from a population of 187 who work
in the Lima Intendancy of SUNAFIL. The variables used were work performance
and working conditions, in their operationalization their dimensions and indicators
were taken into account. The survey was used as a technique. To collect the data,
questionnaires were used for each of the variables. The validity of the instruments
was given by expert judgment at the very high level. Its reliability was determined
by the Cronbach's Alpha test. Data processing was carried out with the SPSS
software (version 22). Performed the descriptive analysis and the correlation
through Spearman's Rho coefficient, with a result of Rho = 0.505, interpreted as a
moderate relation between the variables, with a p = 0.00 (p <0.05), with which the

hypothesis is rejected null
The results indicate that there is a significant relationship between the

variables of work performance and working conditions.

Keywords: work performance, employment conditions, environmental

conditions, safety conditions and prevention.
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1.1 Realidad Probleméatica

Dentro de los conflictos sociales, uno de los mas algidos es el laboral, es decir, el
gue tiene que ver con los problemas que se presentan entre empleador y
trabajador, basicamente debido a incumplimientos de los derechos de los

trabajadores por parte de los empleadores.

En el ambito histérico y con relacion directa con la Inspeccion del Trabajo,
podemos decir que la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) se crea en
1919 en el marco del Tratado de Versalles. Este tratado establecio la obligacion
de los Estados miembros de organizar un servicio de inspeccion con el fin de

asegurar la aplicacion de la legislacién social.

En Colombia, la Inspeccién del Trabajo tuvo su primera manifestacion en
1923 a través de la Ley n° 83, cuando se organiz6 por primera vez un Sistema de
Inspeccién de Trabajo. Esta Ley estaba basada en el acto legislativo n° 1 de

1918, que reformo la Constitucion de 1886.

En Chile, hubo primero un surgimiento de su legislacion laboral en el siglo
XX, especificamente hasta 1923 y entre 1924-1934 hubo un inicio y desarrollo de

la Inspeccion del Trabajo.

La Inspeccion Laboral, es decir la fiscalizacion del cumplimiento de
derechos laborales, de seguridad y salud en el trabajo, de normas de empleo
entre otras, es una exigencia internacional acogida por nuestro pais, a través de
la suscripcién del convenio n° 81 (Convenio sobre la Inspeccion del Trabajo) de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). Nuestro pais ha suscrito otros
convenios de la OIT, relativos al trabajo y empleo, asi como a la fiscalizacion de
éstos. Por su parte, la OIT no se ha limitado a la dacion de estos convenios sino
gue también ha emitido recomendaciones con relacién a este convenio n° 81y a

otros en materia laboral.

Con la finalidad de potenciar la fiscalizacion laboral, en el Peru, el gobierno
de turno (2011-2016) cred la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral
(SUNAFIL) la misma que entr6 en funcionamiento en abril del 2014. Sin embargo,
esta institucion viene presentando graves problemas en su interior como son el

insuficiente nimero de Inspectores de Trabajo a nivel nacional y la falta de
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recursos materiales y logisticos para asegurar Optimas condiciones de trabajo,
ademas se agrega a ello la falta de estabilidad organizacional producto de los
constantes cambios de la persona que debe representar a esta Superintendencia,

lo cual obviamente influye en el desempefio del personal que se tiene contratado.

Como se ha sefialado, uno de sus principales problemas es el niumero
insuficiente de Inspectores de Trabajo. En la actualidad la SUNAFIL esta
conformada por un total de 400 Inspectores a nivel nacional, de los cuales 105
son Inspectores del Trabajo (con facultades para inspeccionar a todo tipo de
empresas), 275 son Inspectores Auxiliares (con facultades para inspeccionar
solamente microempresas y pequefias empresas, las que en su mayoria no son
competencia de la SUNAFIL, sino de los gobiernos regionales) y 20 son
Supervisores (que realizan labores de supervision). Como se advierte la SUNAFIL
solo cuenta con 105 Inspectores con todas las facultades para inspeccionar,
cuando la Organizacion Internacional del Trabajo OIT ha recomendado que el
Peru deberia tener un promedio de 2 mil Inspectores. Segun esta cifra tendriamos
apenas el 5% de la capacidad inspectiva necesaria. Lo que se agrava con la falta
de ascensos que permitan a los inspectores auxiliares tener el cargo de

Inspectores del Trabajo.

A la falta del nimero minimo necesario de Inspectores de Trabajo se suma
la falta de recursos materiales: la SUNAFIL no cuenta con un local propio ni
mobiliario adecuado en niumero como en calidad que permita que el personal del
sistema inspectivo pueda desempefiar adecuadamente sus labores. En la
actualidad la SUNAFIL funciona en el edificio del MTPE en condiciones de
hacinamiento y con mobiliario inadecuado e insuficiente para la atencion de

trabajadores y empleadores que asisten diariamente.

Se ha contratado a 91 inspectores auxiliares mas, lo cual resulta
insuficiente, el lugar de trabajo es el mismo pero con mas personas, los
requerimientos logisticos han aumentado tanto en tipo de materiales como en la
cantidad de los mismos. También ha aumentado el nUmero de usuarios y por
ende la cantidad de empresas a fiscalizar. Si bien se han incrementado las
remuneraciones, la falta de adecuadas condiciones de trabajo vienen

influenciando en el desempefio laboral de los inspectores de trabajo.
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Estos problemas se ven agravados por la falta de estabilidad
organizacional que la SUNAFIL viene sufriendo, ya que a poco mas de un afo de
funcionamiento, tiene ya un total de 4 Superintendentes en su jefatura, lo que
evidencia la falta de una politica continua de ejecucion y la falta de gestion
responsable, pues cada cambio de autoridad significa un retroceso o cambio de

rumbo en sus politicas.

En el Peru, hasta hoy no se cuenta con estadisticas oficiales sobre
condiciones laborales, solo se han realizado estudios de casos para determinados

sectores.



1.2 Trabajos previos

Para la realizacion del presente trabajo de investigacibn se buscaron
antecedentes en las bibliotecas de diferentes instituciones educativas nacionales
y medios informaticos electronicos. De las cuales, por relacionarse con el tema o

con una de las variables en estudio se tomo pertinente describir los siguientes:

1.2.1 Trabajos previos internacionales

Delgado (2012) en su tesis “Riesgos derivados de las condiciones de trabajo y de
la percepcion de salud segun el género de la poblacion trabajadora en Espafia’,
en la cual se ha trabajado como muestra con la VI Encuesta Nacional de
Condiciones de Trabajo, realizada a 11,054 trabajadores, y con instrumentos
validados por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT),
se concluye que las caracteristicas de los trabajadores que se asocian
significativamente a una percepciéon negativa del trabajo sobre la salud, fueron la
edad , el bajo nivel de educacion, la nacionalidad espafiola, la actividad laboral en
comercio, hosteleria, empresa o construccion, trabajadores con empresa propia o
gue trabajan en empresa privada, trabajadores a jornada completa con mas de 40
horas semanales o que prolongan su jornada de trabajo, que han sufrido un
accidente de trabajo o estan en proceso de reconocimiento de una enfermedad
profesional y que se encuentran expuestos a riesgos en el trabajo. Dicha tesis
tiene relacion con la presente investigacion respecto de la variable condiciones de

trabajo.

Arratia (2010) en su tesis “Desempefio Laboral y Condiciones de Trabajo
docente en Chile”, tiene como objetivo establecer de qué manera los docentes
perciben que las condiciones de trabajo y la satisfaccion laboral son factores que
inciden en sus desempefios laborales y qué relacion tiene esta con sus
resultados en la evaluacion de desempefio docente en Chile. La investigacion es
de tipo descriptivo. El enfoque metodoldgico es cualitativo. La técnica utilizada es
la entrevista semi estructurada. Concluye que debido a que los docentes no
tienen total conciencia de sus condiciones de trabajo, perciben que la satisfaccion
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laboral y las condiciones materiales de trabajo no son aspectos que influyan
directamente en sus desempefios laborales. De todos modos identifican dos
elementos que actian como mediadores y en ese sentido influirian en el
desarrollo profesional: la vocacibn como eje esencial de su profesién y el

contexto en el cual se desempefian como factor fundamental de su desempefio.

La Torre (2011) en su tesis titulada “La Gestion de los Recursos Humanos
y el desemperio laboral’, tiene como objetivo, analizar cdmo las percepciones, las
expectativas y la satisfaccion laboral de los trabajadores influyen en la relacion
entre la gestion de recursos humanos y los indicadores de desempefio tanto a
nivel individual como a nivel organizacional. Se utiliz6 una metodologia
cuantitativa, a partir de un estudio de campo con disefio transversal que pretendia
analizar la situacion laboral y el bienestar psicolégico de trabajadores europeos
bajo distintas situaciones de empleo en el marco del proyecto psycones,
(psychological contract across employment situations) proyecto internacional que
incluy6 a varios paises europeos como Reino Unido, Alemania, Espafia, Bélgica,
Holanda y Suiza. El procedimiento para recolectar los datos fue el mismo en todos
los paises participantes en el proyecto. Se disefié un cuestionario patrén en inglés
que fue traducido por medio del procedimiento de “traslativos/back traslation” en
cada uno de los paises participantes. El estudio concluyé que las practicas de
recursos humanos orientadas al compromiso se relacionan positivamente con el

desemperio de los empleados a través de las percepciones y expectativas.

Ramirez, (2013) presenta la tesis denominada “Disefio del trabajo y
desempeiio laboral individual”, que tiene como objetivo fundamental aportar
evidencia empirica acerca de la amplitud e intensidad de la relacién entre disefio
del trabajo y desempefio laboral individual, constituyéndose quiza en la primera
tesis que toca estas dos variables en forma conjunta. Utiliza un disefio de tipo ex
post facto que segun Kerlinger (1984) es una busqueda sisteméatica y empirica en
la que el cientifico no tiene control directo sobre las variables independientes,
porque ya acontecieron sus manifestaciones o porque eran intrinsecamente no
manipulables. Utiliza como instrumento el cuestionario en la escala Likert. En
relacion con el desempefio laboral individual concluye que es un constructo de

naturaleza multidimensional por lo que es posible delimitarlo operacionalmente en
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cuatro componentes independientes y generalizables a distintos puestos y roles
de trabajo: desempefio de tarea, desempefio contextual, desempefio adaptativo y

desemperio proactivo.

Peraza y Chaviel (2008) en su tesis “Condiciones y medio ambiente de
trabajo y sus efectos en el desempefio del personal administrativo y obrero del
edificio de aulas del decanato de administracion y contaduria de la Universidad
Centroccidental Lisandro Alvarado (UCLA)”, sefiala como objetivo general:
diagnosticar la condiciones y medio ambiente de trabajo y sus efectos en el
desemperio del personal administrativo y obrero del edificio de aulas del decanato
de administracion y contaduria de la UCLA. Es una investigacion de campo de
carécter descriptivo, aplico un cuestionario a la muestra seleccionada, que por ser
finita es igual a la poblacion (9 sujetos del area administrativa y 3 sujetos del
personal obrero). Dicho cuestionario fue disefiado con 21 preguntas dicotomicas y
2 preguntas abiertas, evaluado y aprobado por medio de la técnica de juicios de
expertos, lo que le imprimi6 confianza y validez al instrumento. Los resultados de
la investigacion estan expresados mediante graficos, que luego de ser
interpretados, se determiné que su desempefio laboral se ve afectado y que
existe un conocimiento medio de la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y
Medio Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT) por parte de los trabajadores del
decanato de administracién y contaduria, también que las condiciones y medio
ambiente de trabajo que les rodea, no estdn acordes a las necesidades reales,
por lo que, la labor de los administradores y contadores de la UCLA, es acatar la
norma juridica establecida y hacerla cumplir en todas las organizaciones, pues
como gerentes, poseen la mas importante herramienta, que es el conocimiento.
También sefialan que los trabajadores al observar mejoras en las instalaciones de
su centro de trabajo y comprension de sus necesidades, el desempefio en su sitio

y puesto de trabajo podrian optimizarse considerablemente.

Pablo (2011) en su tesis doctoral “Evaluacion de las condiciones de trabajo
en un centro de salud de atencion primaria” considera como su objetivo general
evaluar las Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo en un Centro de Salud de
Atencion Primaria y como objetivos especificos los siguientes: a) Identificar

Factores de Riesgo en el medio ambiente y condiciones de trabajo; b) Proponer
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medidas correctivas en las condiciones y medio ambiente de trabajo y c) Realizar
propuestas de prevencion. Plantea como hipoétesis de trabajo que es posible la
reduccion y eliminacién de factores de riesgo del medio ambiente y condiciones
de trabajo, mediante la utilizacién de distintas medidas de prevencién. El tipo de
estudio fue observacional descriptivo, se utilizé herramientas de investigacion,
como la observacion, la entrevista y la encuesta. Como resultados se logré
concientizar al equipo de Salud (cliente interno) sobre la problematica de las
condiciones y medio ambiente de trabajo identificando factores de riesgo en el
medio ambiente y condiciones de trabajo; se solicit6 mas personal, (sobre todo
administrativos), para la atencion al publico, otorgandose los mismos por las
autoridades municipales de salud, facilitando la tarea del equipo; se facilitaron los
turnos y estudios a la gente, con llamados telefonicos a hospitales, mejorando la
atencién de estos y evitando la demanda rechazada, mediante un trabajo en
colaboracion con hospitales, en los que se consensuaron pautas y normas para
trabajar en conjunto, por otro lado esto disminuyo la carga psiquica de los
integrantes del Centro de Atencion Primaria; se informatizé el Centro de Salud (a
pedido del equipo del mismo) y en concordancia con donaciones de P.C. a la
Municipalidad, que favorecié el trabajo administrativo; se logré trabajar mas en
equipo, comprendiendo la importancia de la multidisciplina para el abordaje de la
probleméatica de las CyMAT. Mejor¢ la Satisfaccion de la gente, sobre todo en lo

referente a la atencion.

1.2.2 Trabajos previos nacionales

Silva y Salazar (2014) en su tesis “El servicio de mantenimiento y reparacion de
maquinaria pesada y su relacion con las condiciones de trabajo en la Direccién de
Equipo Mecanico del Ministerio de Transportes y Comunicaciones, 2014, el tipo
de investigacion que utiliza es basica, con un nivel descriptivo, el disefio fue no
experimental transversal y correlacional, trabajo con una muestra de 84
trabajadores del taller de la Direccion de Equipo Mecanico del Ministerio de
Transportes y Comunicaciones, aplico la técnica de la encuesta con cuestionario
cerrado tipo escala de Likert, validados por criterio de jueces expertos, donde se
encontr6 que entre los principales resultados la variable servicio de

mantenimiento y reparacion de maquinaria pesada esta relacionada directamente
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con la variable condiciones de trabajo, segun la correlacion de Spearman,
representando esta una correlacion moderada entre las variables y siendo
significativa, asimismo concluye que existe una relacion significativa directa y
positiva con un valor Rho de Spearman de ,555 entre la variable servicio de
mantenimiento y reparacion de maquinaria pesada y las condiciones de trabajo a

un nivel de significancia de a=0.05 y p=0.000.

Donayre (2014) en su tesis “Relacion entre el clima organizacional y las
condiciones de trabajo de los Inspectores del Trabajo de la Superintendencia
Nacional de Fiscalizacion Laboral en Lima — 20714” utiliza la metodologia
descriptivo de tipo no experimental y de disefio correlacional, trabajo con una
muestra de 135 inspectores que desarrollan sus labores en la ciudad de Lima,
aplico instrumentos validados por expertos usando como técnica la encuesta,
donde concluye que existe una relacion significativamente moderada entre el
clima organizacional y las condiciones de trabajo en su dimension condiciones de
empleo de los Inspectores del Trabajo, que existe una relacion significativamente
fuerte entre el clima organizacional y las condiciones de trabajo en su dimension
condiciones ambientales de los Inspectores del Trabajo, y que existe una relacion
significativamente fuerte entre el clima organizacional y las condiciones de trabajo
en su dimensién condiciones de seguridad y prevencion de los Inspectores del
Trabajo. Que respecto a la tesis en mencion tiene similitud a la investigacion a
realizar estando a que utiliza una de las variables que es condiciones de trabajo,

la cual se aplicara a la misma poblacion en estudio.

Valqui (2014) en su tesis “Clima Organizacional y Desempefio Laboral de
los servidores del Instituto Nacional Penitenciario, afio 2013”, realiza una
investigacién sustantiva descriptiva correlacional con un disefio no experimental
transeccional descriptivo, contd con una poblacion de 170 trabajadores
administrativos de la sede central del INPE de la que se extrajo una muestra de
tipo aleatorio simple de 119 sujetos, a quienes se les aplicé la Escala de Clima
Laboral creada por Sonia Palma (2004) y adaptado por Villa (2012), asimismo se
les aplicé la Escala de Desempefio Laboral de Rios (2010). Los resultados
sefialan que existe una correlacion estadisticamente significativa entre clima

organizacional y desempefio laboral en servidores publicos del INPE a un nivel
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de confianza del 95%. Concluye que se determin6 que el clima organizacional se
relaciona con el desempefio laboral de los servidores del INPE del afio 2013,
comprobdndose que existe una correlacion positiva media; que la
autorrealizacion, el involucramiento laboral, la supervision, la comunicacién y las
condiciones laborales se relacionan con el desempefio laboral de estos

servidores.

Huaman (2014) en su tesis “Desemperio laboral y acciones de control
interno de los 6rganos de control institucional de las Municipalidades Provinciales
del Callejon de Huaylas de la Region Ancash en el 2013”, empleo el tipo de
investigacion basico correlacional con un disefio no experimental transversal, con
una muestra de 43 servidores de las Municipalidades Provinciales del Callejon de
Huaylas, aplico los instrumentos: Cuestionario de Desempefiio Laboral y Escala
de Control Interno. La investigacion concluye en que existe una relacion
significativa del Desempefio Laboral en las Acciones de Control Interno de los
Organos de Control Institucional de las Municipalidades del Callejon de Huaylas
en la Region Ancash en el 2013, acorde a la opinién mayoritaria de 40 servidores

gue representan el 93,0% de acuerdo.

Gutiérrez y Dionicio (2014) en su tesis “Los regimenes laborales y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la oficina regional Lima del Instituto
Nacional Penitenciario 2013”, empleo el tipo de investigacion sustantiva
descriptiva correlacional con un disefio no experimental, descriptivo, correlacional-
transversal. Se analizé a una poblacion de 88 trabajadores de la oficina regional
de Lima del Instituto Nacional Penitenciario en el 2013, siendo la muestra de 72
trabajadores, obteniendo como resultados, que los regimenes laborales estan
relacionados directamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la
ORL del Instituto Nacional Penitenciario. Del resultado obtenido se infiere que
existe una correlacion estadisticamente significativa de 0,525 “correlacion positiva
media”, en que los regimenes laborales se relacionan significativamente con el
desemperio laboral en opinion de los servidores de la ORL del Instituto Nacional
Penitenciario, con un nivel de confianza del 95%. El estudio concluye que hay

relacion positiva media entre regimenes laborales y desempefio laboral.
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Belito (2010) en su tesis “Nivel de estrés laboral y condiciones de trabajo
de las enfermeras del servicio de emergencia del Hospital Nacional Dos de Mayo
2010”, se plante6é como objetivo general: Determinar el nivel de estrés laboral y
determinar las condiciones de trabajo de las enfermeras del servicio de
emergencia del Hospital Nacional Dos de Mayo — 2010, el estudio fue de nivel
aplicativo, tipo cuantitativo, método descriptivo de corte transversal, la poblacion
estuvo constituida por todas las enfermeras del servicio de emergencia del
Hospital Nacional Dos de Mayo que son 30, la técnica fue la encuesta y el
instrumento el inventario de Maslach y una escala modificada tipo Lickert. En
cuanto a la variable condiciones de trabajo consider6 dos dimensiones una
ambiental y la otra organizacional, los resultados del 100% (30), en cuanto a las
condiciones de trabajo 60% (18), laboran en condiciones de trabajo regular, 20%
(6) buena y 20% (6) deficiente. Con respecto a las dimensiones de condiciones de
trabajo ambiental, 67% (20) laboran en condiciones regulares, 20% (6) bueno y
13% (4) deficiente y en cuanto a las condiciones de trabajo organizacionales el
50% (15) son regular, 27% (8) deficiente y 23% (7) bueno. Las conclusiones con
respecto a las condiciones de trabajo, la mayoria de enfermeras laboran en
condiciones regulares, seguido de condiciones buenas y deficientes, referido a
gue la mayoria laboran en espacios fisicos reducidos con las paredes y techos en
condiciones regulares, falta de materiales, equipos e insumos y escaso personal

de acuerdo a la demanda de pacientes.

1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Variable desempefio laboral
Teorias relacionadas a la variable desempefio laboral

Coleman y Borman (2000) sefialaron que el desempefio laboral “es entendido
como el esfuerzo individual dirigido por las capacidades y habilidades de las
personas y las percepciones que éstas tengan del papel que deben realizar en las

organizaciones”. (p. 10)
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Gracia y Ramos (2013) consideran que el desempefio laboral se refiere:

Al conjunto de conductas y contribuciones de un individuo a las
metas y objetivos de su organizacion, y por tanto, si incluye en
componente de evaluacion en dicha conducta: (a) El desempefio
incluye aquellas conductas que son relevantes para la consecucion
de las metas de la organizacién, aunque la cuestion de quién decide
lo que es relevante resulte controvertida; (b) El desempefio se
refiere a las mismas acciones, no a sus resultados. Por ejemplo,
pensar es una conducta que tiene consecuencias para las metas
organizacionales. Las respuestas o soluciones que se producen
después de la actividad cognitiva de un trabajador son acciones que
forman parte del desempefio, pero no lo es la obtencién de un
premio conseguido como resultado de esa solucion proporcionada.
(p. 216)

Gracia y Ramos (2013) agregan que:
Si los miembros de la organizacién llevan a cabo comportamientos
como trabajar duro e ingeniosamente, asumir responsabilidades,
tomar iniciativas, aprender bien sus trabajos, ser creativos, cooperar
con los demas, comunicar lo que es importante, escuchar a los
otros, comprometerse en sus trabajos, entonces la probabilidad de
gue la organizacion en su conjunto obtenga buenos resultados

aumenta. (p. 216).

El compromiso con el trabajo, es quiza la parte mas importante del
desemperio, pero al mismo tiempo es el mas dificil de evaluar, por
tener un caracter netamente subjetivo, pues muchas veces los

resultados obtenidos, en todos los casos, no son el reflejo en éste.

Teniendo en cuenta lo antes anotado, Gracia y Ramos (2013) sefalaron

que:
En el desempeiio laboral se incluyen todas las conductas que el
individuo realiza para contribuir a los objetivos de la organizacion.

Buena parte de estas conductas tienen que ver con el cumplimiento
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de las tareas formalmente asignadas al puesto de trabajo que ocupa
un trabajador. Sin embargo, muchas de las conductas realizadas por
los trabajadores, que contribuyen de manera importante a cumplir
las metas organizacionales, no estan directamente relacionadas con
el mero cumplimiento de las tareas formalmente asignadas. Estas
conductas que van mas alla del desempefio estricto del puesto, y
gue el trabajador realiza de forma espontanea, voluntaria, con el
objeto de mejorar e innovar en la realizacién de su trabajo se han
denominado “conductas extra rol” ya que superan los requerimientos
gue la empresa ha establecido para el rol laboral de cada trabajador.
(p. 217).

Las nuevas investigaciones en psicologia del trabajo, organizacional o de
los recursos humanos nos muestran que existen facetas del desempefio, a saber
son las siguientes: (a) desempefio de tarea; (b) desempefio civico y; (c)

conductas contraproductivas.

Segun Diaz, Diaz, Isla, Hernandez y Rosales (2012), el desempefio de
tarea se conceptua como “la efectividad con la que un empleado ejecuta las
actividades que contribuyen al nucleo técnico de la organizacion o la
competencia con la que los empleados desempefian las actividades reconocidas

formalmente como constituyentes de sus puestos de trabajo”. (p. 135)

Segun Diaz et al (2012), el desempefio civico se define como ‘la
realizaciéon de un conjunto de conductas discrecionales que, generalmente, no
forman parte del rol formal y que no son reconocidas directa o explicitamente en

los sistemas de compensacion”. (p. 136).

Estas, son el reflejo del compromiso con el trabajo a favor de la empresa o
entidad que les brinda un lugar o puesto de trabajo para su desarrollo personal y

profesional, asi como para su bienestar.
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Agregan Diaz et al (2012), que:

Concretamente se refiere a conductas tales como la voluntariedad
para realizar tareas que no se incluyen en la definicion formal
(explicita) del trabajo, la ayuda y la cooperaciébn con los
compaferos, el cumplimiento de las normas y procedimientos
establecidos o la aportacién de sugerencias sobre como mejorar los

procedimientos de trabajo. (p. 136).

Salgado y Cabal (2011) senalaron que “Organ y sus colegas introdujeron la
expresion conducta organizacional civica para referirse a aquellas conductas que
representan lealtad, cooperacion o ayuda y que van mas alla de las obligaciones
técnicas del trabajo” (p. 76).

Segun Diaz et al (2012), las conductas contraproductivas “son aquellas
conductas destructivas voluntarias que violan normas importantes de la
organizacion y que amenazan el bienestar de ésta, de sus miembros, o de
ambos” (p. 136).

Salgado y Cabal (2011) sefialan que Spector y sus colegas definen las
conductas contraproductivas como “cualquier conducta intencional, realizada por
un empleado que dafa o pretende dafar a la organizacién o a los miembros de la

organizacion, lo que incluye a los empleados y a los clientes o usuarios” (p. 76)

Salgado y Cabal (2011) sefalan que “el desempefio de tarea se explica
mejor mediante capacidades cognitivas y conocimiento técnico, mientras que el
desempefio civico y las conductas contraproductivas se explican mejor mediante

variables de personalidad y situacionales” (p. 77)

Definiciones de la variable desempeiio laboral

Chiavenato (2011) sostiene que “el desempefo se trata del
comportamiento del evaluado encaminado a lograr efectivamente los objetivos

fijados. El aspecto principal del sistema reside en este punto. El desempefio
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constituye la estrategia individual para alcanzar los objetivos pretendidos” (p.
204).

Segun Stoner (2002) citado por Araujo y Leal (2007), argumenta que “el
desemperio laboral es la manera como los miembros de la organizacion trabajan
eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujetos a las reglas basicas

establecidas con anterioridad”. (p. 4).

Agrega Araujo y Leal (2007) que “sobre la base de esta definicion se
plantea que el desempefio laboral esta referido a la ejecucién de funciones por
parte de los empleados de una organizacion de manera eficiente, con la finalidad

de alcanzar las metas propuestas. (p. 4)

Podemos apreciar que Araujo y Leal resaltaron la consecucion de las
metas propuestas por la organizacion como la parte mas importante del concepto

desempeiio.

Importancia de la variable desempefio laboral

Para Pedraza et al (2010) la evaluacion de desempefio:
Es la identificacion, medicién y administracién del desempefio humano en
las organizaciones. La identificacion se apoya en el andlisis de cargos y
busca determinar las areas de trabajo que se deben examinar cuando se
mide desempefio. La medicién es el elemento central del sistema de
evaluacion y busca determinar como se puede comparar el desempefio con

ciertos estandares obijetivos. (p. 496).

En el campo de la evaluacion de desempefio, Pedraza considera que la
medicidn era el elemento mas importante. Coincidimos con este autor, toda vez
gue, estando a las distintas labores que se realizan dentro de una empresa, medir
el desempefio de sus trabajadores merece el establecimiento de ciertos

estandares ya que no se puede medir con las mismas reglas a distintas tareas.
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Caracteristicas de la variable desempefio laboral

Queipo y Useche (2002) sostienen que:
El desempefio de un puesto de trabajo cambia de persona a persona,
debido a que este influye en las habilidades, motivacion, trabajo en grupo,
capacitacion del trabajador, supervision y factores situacionales de cada
persona; asi como, la percepcion que se tenga del papel que se
desempefa; dado que la habilidad refleja las capacidades y técnicas de
trabajo, las capacidades interpersonales y conocimiento del puesto de
trabajo. (p.489).
Por su parte Queipo y Useche consideraron que las habilidades y la
capacitacién que tenga un trabajador, son los aspectos mas importantes que van

a influir en el desempefo de un trabajador.

Dimensiones de la variable desempefio laboral

Dimension de desempefio interpersonal

Coleman y Borman (2000) senalan que el desempefo interpersonal “incluye
comportamientos que asisten, apoyan y desarrollan a los miembros de la
organizacion a través de la cooperacion y esfuerzos que van mas alla de las

expectativas”. (p. 25)

Dimension de desempefio organizacional

Coleman y Borman (2000) senalan que el desempefio organizacional “incluye
comportamientos que demuestran compromiso hacia la organizacién, a través de
fidelidad y lealtad a la organizacion, a sus objetivos y el acatamiento de

procedimientos, politicas y reglas organizacionales”. (p. 25)

Dimension de Desempefio proactivo

Coleman y Borman (2000) sefalan que el desempefio proactivo incluye
“esfuerzos extras que van mas alla de los requerimientos del rol, demostrando
dedicacion al trabajo, persistencia y deseo de maximizar el propio desempefio
laboral”. (p. 26)
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Indicadores

Indicadores de la dimension desempeiio interpersonal

Cooperacion

Segun Donayre (2014) “Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros
empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles

superiores como inferiores” (p.50)

Lo mas rescatable es el apoyo mutuo que deben brindarse todos los

miembros de la empresa, de arriba hacia abajo y viceversa.

Participaciéon

Es el proceso mediante el cual los individuos son parte, en la toma de decisiones
de instituciones, programas y ambientes que los afectan. La participacion puede
darse en cualquier campo, laboral, educativo, de salud, tanto en referencia a un
agente externo como dentro de una misma organizacibn o comunidad. En
cualquier caso, la finalidad es la misma: actuar para garantizar congruencia entre

decisiones y necesidades (Sanchez, 2000, p.3).

Para participar es requisito previo involucrarse con los objetivos de la
empresa y con el conocimiento de éstos, participar decididamente en las

diferentes decisiones que ella tome.

Comunicacion

La comunicacion se puede definir como un proceso por medio del cual una
persona se pone en contacto con otra a través de un mensaje, y espera que esta
Ultima de una respuesta, sea una opinion, actividad o conducta. En otras
palabras, la comunicacién es una manera de establecer contacto con los demas
por medio de ideas, hechos, pensamientos y conductas, buscando una reaccion
al comunicado que se ha enviado. Generalmente, la intencion de quien comunica
es cambiar o reforzar el comportamiento de aquel que recibe la comunicacion.
(Martinez, 2005, p.43).
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Entonces, resulta importante hacer hincapié en la importancia de las ideas,
pensamientos y conductas que transmitimos asi como en los hechos que

realizamos a diario.

Segun Chiavenato (2011), “Se define como la transferencia de informacion
o de significado de una persona a otra. Dicho de otra forma, es el proceso por el
cual se transmite informacion y significados de una persona a otra. Asimismo, es
la manera de relacionarse con otras personas a través de ideas, hechos y valores.
La comunicacion es el proceso que une a las personas para compartir
sentimientos y conocimientos, y que comprende transacciones entre ellas. En
toda comunicacion existen por lo menos dos personas: la que envia un mensaje y
la que lo recibe. Una persona sola no puede comunicarse: el acto de
comunicacién solo tiene lugar si existe un receptor. Las organizaciones no existen
ni operan sin comunicacion; ésta es la red que integra y coordina todas sus

partes”. (p.50)

Senala Chiavenato (2009), que “La comunicacién es el intercambio de
informacion entre individuos. Significa hacer comdn un mensaje. Es el fendmeno
mediante el cual un emisor envia un mensaje a un destinatario, y viceversa, por
medio de un proceso de transmisidén y recepcion a través de un canal que los

separa fisicamente”. (p. 491)

Indicadores de la dimension desempefio organizacional

Compromiso

Consuegra (2010) considera que el compromiso “es la fuerza en la intencion de
alcanzar una meta o la adhesién personal a su busqueda; es la dedicacion u
obligacién de un individuo con la vida o la sociedad mediante la consecucion de

metas significativas o compatibles socialmente” (p.47).

Como ya he mencionado, el compromiso con la organizacién deberia ser el

elemento mas importante en el momento de la evaluacion del desempefio.
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Compromiso con la organizaciéon

Chiavenato (2009) sefiala que el compromiso organizacional es la voluntad para
hacer grandes esfuerzos en favor de la organizacion que la emplea. Voluntad que
se fortifica con practicas que no adelgacen el nimero de personal, ya que esta
situacion es percibida como contraria a los incentivos y a las medidas de

participacion e involucramiento que tanto se propone (p.18).

Compromiso con las normas internas

Segun Cosacov (2007), entiende que la conformidad a las normas es:
Acatamiento a las disposiciones sociales, a veces disposiciones
explicitas pero muchas veces implicitas. Cuando la conformidad a
las normas no es critica 0 razonada se habla de conformismo o
adaptacion pasiva. El desconocimiento de las normas puede
significar menor perjuicio (cuando son normas arbitrarias) pero
también pueden significar transgresion (cuando las normas tienen
una razén de ser, como por ejemplo en las normas de transito). (p.
71-72)

Indicadores de la dimension desempefio proactivo

Esfuerzo Personal
Chiavenato (2009) considera que “el esfuerzo es la energia que la persona utiliza
para desempefiar su trabajo” (p. 240)

La energia fisica y mental que le ponemos al desempefio de nuestras
labores. ElI mayor compromiso con la organizacién significara un mayor desgaste

de energia.

1.3.2 Variable condiciones de trabajo

Teorias relacionadas a la variable condiciones de trabajo

La Organizacion Internacional del Trabajo — OIT considerando las condiciones en
gue se desempefia el personal en general y recordando que esta amparado por
numerosos convenios y recomendaciones internacionales del trabajo, fijan

normas de alcance general en materia de empleo y condiciones de trabajo, tales
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como los instrumentos sobre la discriminacion, sobre la libertad sindical y el
derecho de negociacion colectiva, sobre la conciliacion y el arbitraje voluntarios
sobre la duracion del trabajo, las vacaciones pagadas y las licencias pagadas de
estudios, sobre la seguridad social, sobre la proteccién de la maternidad y la
proteccion de la salud de los trabajadores. La constante e innovadora
mecanizacion del trabajo, los cambios de ritmo, de produccion, los honorarios, las
tecnologias, aptitudes personales, etcétera, generan una serie de condiciones que
pueden afectar a la salud, son las denominadas condiciones de trabajo, a las que
podemos definir como: El conjunto de variables que definen la realizacion de una
tarea en un entorno determinando la salud del trabajador en funcién de tres
variables: fisicas, psicologica y social, aun cuando con frecuencia las instituciones
publicas se preocupan poco por la salud del personal que labora en él,
manteniendo condiciones de trabajo insuficientes o inadecuados a nivel de la

institucion. (Silva y Salazar, 2014, p. 73).

Gran parte de los estudios sobre condiciones de trabajo centran su interés
principalmente en las consecuencias que tienen diversas caracteristicas del
contexto laboral (no solo fisico) sobre otro tipo de variables, que basicamente
pueden agruparse en tres blogues:

La salud laboral, higiene y seguridad en el trabajo, incluyendo al
estrés y el bienestar psicologico.

La satisfaccion laboral y otra serie de experiencias resultantes del
trabajo, como el compromiso organizacional o la rotacion.

Diversas conductas laborales que tienen una mayor o menor
relacion con el rendimiento de los trabajadores y de la organizacion
en su conjunto. Pero las condiciones de trabajo pueden ser
consideradas como factor de riesgo, como variables moduladoras en
la aparicion de riesgos, o como variables que permitan paliar o

afrontar los riesgos laborales. (Ramos 2013, p.59).
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Definiciones de la variable condiciones de trabajo

Segun Belito (2010) condiciones de trabajo es el conjunto de variables que
definen la realizacibn de una tarea en un entorno determinando la salud del

trabajador en funcién de tres variables: fisica, psicoldgica y social (p.19).

Para Donayre (2014) las condiciones de trabajo son las circunstancias en
las que se desempefan las actividades laborales, incluyendo el ambiente laboral,
instalaciones, relaciones laborales, uso de equipo adecuado y en buen estado. El
contar con las correctas condiciones de trabajo facilita la realizacion de las

actividades y mejora el desempeiio del trabajador (p.57).

Dentro de lo antes anotado entran conceptos como la iluminacion y grado
de contaminacion por diferentes motivos del lugar de trabajo, las horas de trabajo

y de descanso, etc.

Las condiciones de trabajo importan tanto, porque la labor es desarrollada

por una persona que merece se respeten sus derechos fundamentales.

Importancia de la variable condiciones de trabajo

Chiavenato considera que contar con buenas condiciones de trabajo, resulta
fundamental por ser éstas eminentemente preventivas y estar dirigidas a
conservar la salud y el bienestar del trabajador, para asi evitar que este se

enferme o se ausente de manera temporal o definitiva del trabajo (p. 481)
Caracteristicas de la variable condiciones de trabajo

Ramos (2013) define a la variable condiciones de trabajo como:

Cualquier aspecto circunstancial en el que se produce la actividad laboral,
tanto factores del entorno fisico en el que se realiza como las
circunstancias temporales en que se da, las condiciones bajo las cuales los
trabajadores desempeian su trabajo, los atributos o caracteristicas de las

tareas a desempefiar, etcétera. Es decir son condiciones de trabajo todos
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aguellos elementos que se sitian en torno al trabajo sin ser el trabajo

mismo, el conjunto de factores que lo envuelven (p. 58).

No solo el lugar donde se desempefan las labores y las herramientas con

las que se trabaja sino también el tipo de trabajo que se desarrolla.

Dimensiones de la variable condiciones de trabajo

Dimension de condiciones de empleo
Segun Ramos (2013) sefala que las condiciones de empleo estan referidos a la
determinacién de salario, el tipo de contrato establecido, las jornadas y horarios

de trabajo en la empresa (p.59).

Dimension de condiciones ambientales
Segun Ramos (2013) las condiciones ambientales estan referidos al ambiente
fisico, espacio geografico, disefio espacial arquitectonico donde uno labora en la

empresa (p.59).
Dimension condiciones de seguridad y prevencion

Segun Ramos (2013) se refiere a las condiciones de seguridad en las que se
realiza el trabajo, tanto en relacion con la prevencion de riesgos laborales y la
posibilidad de accidentes, como con la aparicion de enfermedades o patologias
profesionales. Aqui se abre un vasto campo de estudio, como es el de la higiene
y seguridad en el trabajo y salud laboral donde puede incluirse todos aquellos
aspectos del trabajo que pueden suponer riesgo fisico, quimico 0 mecéanico, como
los que pueden provocarlo de modo indirecto (por ejemplo, un suelo resbaladizo).
También se incluyen las medidas destinadas a la proteccion de riesgos, las

medidas de prevencion y las condiciones de seguridad (p.60)

Nuestra legislacién ha incluido dentro de sus principios fundamentales el de
prevencion. Ello es la clave de todo para minimizar la produccion de accidentes

de trabajo y enfermedades profesionales.
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Indicadores

Indicadores de la dimension condiciones de empleo

Determinacion del salario

Las diferentes legislaciones nacionales usan de modo indistinto los términos
salario, remuneracion o retribucién para hacer referencia a aquellos montos que
son otorgados a aquellos que prestan un servicio a un tercero. Sin embargo,
mientras que el término “retribuciéon hace referencia a cualquier tipo de pago, los
términos “salario” y “remuneracion” han recibido un tratamiento mas especifico

por parte de la legislacién y la jurisprudencia de los diferentes paises.

La OIT (2008) define al salario como la remuneracion o ganancia, sea cual
fuere su denominacién o método de célculo, siempre que pueda evaluarse en
efectivo, fijada por acuerdo o por la legislacion nacional, y debida por un
empleador a un trabajador en virtud de un contrato de trabajo, escrito o verbal, por
el trabajo que este dltimo haya efectuado o deba efectuar o por servicios que

haya prestado o deba prestar (p.89).

Segun Chiavenato (2011) El salario representa el elemento mas
importante. El termino salario se entiende como la remuneracién monetaria o la
paga que el empleador entrega al empleado en funcién del puesto que ocupa y de
los servicios que presta durante determinado tiempo. El salario puede ser directo
o indirecto. El salario directo es el dinero que se percibe como contraprestacion
por el servicio brindado en el puesto ocupado. En el caso de los empleados por
horas, el salario equivale al nimero real de horas que hayan laborado durante el
mes (con la exclusion del descanso semanal remunerado); en el caso de los
empleados por mes, corresponde al salario mensual que perciben. El salario
indirecto incluye vacaciones, gratificaciones, bonos, extras (riesgos, insalubridad,
turno nocturno, afios de servicio, etcétera.), participacién de utilidades, horas
extras, asi como el dinero correspondiente a los servicios y prestaciones sociales
gue ofrece la organizacion (como subsidios para alimentacion y transporte, seguro
de vida grupal, etcétera). La suma del salario directo y el indirecto constituye la

remuneracion. (p.234)
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Chiavenato (2011) sefiala que se denomina remuneracion al sistema de
incentivos y premios que la organizacion establece para motivar y recompensar a
las personas que trabajan en ella. Asi, la remuneracion entrafia todas las formas
posibles de pago al personal, y es quizé la razon principal de que las personas
busquen empleo. Varios factores internos (organizacionales) y externos
(ambientales) condicionan los salarios y determinan sus valores. El conjunto de
estos factores internos y externos se conoce como la composicion del salario.
Determinar los salarios es un asunto complejo porque muchos factores variables
e interrelacionados producen diferentes efectos en los salarios. Esos factores
actuan de forma independiente o en armonia entre si, y de ese modo elevan o
disminuyen los salarios. Sin embargo, cuando estos factores actian como

fuerzas contrarias se anulan unos a otros y estabilizan los salarios (p.237).

En nuestro pais, durante afios se establecié una diferencia entre salario y
sueldo. EIl primero lo recibian los denominados trabajadores obreros y el segundo
lo recibian los empleados. Hoy esa diferencia conceptual ya es utilizada, pues
todos son llamados trabajadores y el concepto que reciben como contraprestacion

de sus servicios se denomina remuneracion.

Remuneracién

Segun Decreto Supremo N° 003-97-TR (1997) definio en el articulo 6°:
Que constituye remuneracion para todo efecto legal el integro de lo
gue el trabajador recibe por sus servicios, en dinero o en especie,
cualquiera sea la forma o denominacién que se tenga, siempre que
sea de su libre disposicion. Las sumas de dinero que se entreguen
al trabajador directamente en calidad de alimentacion principal, el
desayuno, almuerzo o refrigerio que lo sustituya o cena, tienen
naturaleza remunerativa. No constituye remuneracion computable
para efecto de célculo de los aportes y contribuciones a la
seguridad social asi como para ningun derecho o beneficios de
naturaleza laboral el valor de las prestaciones alimentarias

otorgadas bajo la modalidad de suministro indirecto. (p.04).
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Importancia de las remuneraciones

MTPE (2002) mencion0: La remuneracion es una variable que tiene una gran
importancia en la vida econdmica y social del pais. Por el lado de las familias,
constituye el medio a través del cual satisfacen sus necesidades; por el lado de
las empresas, las remuneraciones son parte de los costos de produccion. Para
los gobiernos, las remuneraciones repercuten en el clima social del pais y en
aspectos tan importantes como el empleo, los precios, la inflacion, la
productividad nacional y por consiguiente en la posibilidad de exportar en

condiciones competitivas. (p.05).

Determinacion de la remuneracion

Segun Séanchez (2016) define a la remuneracion como toda aquella
contraprestacién, dineraria 0 no, que se otorga al trabajador como consecuencia
de la labor encargada por su empleador y delimitada a través del contrato de

trabajo suscrito entre ambos. (p.25).

Agrega Sanchez (2016) que para poder establecer la remuneracién que va a
gozar un trabajador, se pueden plantear dos tipos de determinaciones:

Con relacion al tiempo de trabajo efectivamente prestado por el
trabajador: Segun lo que determina la normatividad — Decreto Legislativo
N° 728, en su articulo 8-, la remuneracion de un trabajador generalmente
estd determinada en funcién del tiempo efectivo de trabajo, es decir,
tomando la unidad de tiempo como referencia para establecerla, es decir,
tomando la referencia por hora, dia, semana, quincena o mes trabajando
y, atendiendo a la jornada de trabajo que cubre el trabajador.
Con relacion al nivel de productividad realizado por el trabajador: Este
caso es exclusivamente de los trabajadores comisionistas y destajeros.
Los comisionistas pactan su remuneracion vinculando generalmente su
percepcion al nimero de ventas o colocaciones respecto de los bienes y/o
servicios que ofrece el empleador en su mercado objetivo o acorde a su
actividad comercial. Por otro lado, el destajo se mide por el hecho de
atribuir un determinado valor a la producciéon por unidad de bienes o por

un ndmero mayor, remunerandose progresivamente cada vez que se
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alcance el minimo de produccién pactada entre las partes — empleador y
trabajador-.(p.26).

Tipo de Contrato

Segun Valderrama, Garcia, Hilario, Barzola, y Sanchez (2015), existen dos tipos

de contratacion laboral:
a) Por la duracion: indeterminados y sujetos a modalidad. El contrato
individual de trabajo puede celebrarse por tiempo indeterminado o sujeto a
modalidad en los casos que determine el Texto Unico Ordenado del Decreto
Legislativo N° 728 - la Ley de Productividad y Competitividad Laboral (LPCL).
El contrato individual de trabajo a tiempo indeterminado podra celebrarse en
forma verbal o escita.
b) Por el tiempo de la prestacion: completos y parciales. Por el tiempo de la
prestacion los contratos pueden ser a tiempo completo o a tiempo parcial. La
LPCL establece que pueden celebrarse contratos en régimen de tiempo

parcial sin limitacion alguna. (p.17).

Sin embargo, es necesario precisar que los contratos de trabajo por
excelencia, son los denominados a plazo indeterminado el cual no es
necesario que conste por escrito pues es suficiente que sea verbal. La
excepcion lo constituyen los contratos de trabajo a plazo determinado.
Justamente por su caracter de excepcional, su suscripcion debe estar
debidamente justifica a efectos de no ocultar un real contrato a plazo

indeterminado.

Contratos de trabajo sujetos a modalidad o a tiempo determinado

Segun Valderrama et al (2015) Los contratos de trabajos sujetos a modalidad
pueden celebrarse cuando asi lo requieran las necesidades del mercado o mayor
produccion de la empresa, asi como cuando lo exija la naturaleza temporal o
accidental del servicio que se va a prestar o de la obra que se ha de ejecutar,
excepto los contratos de trabajo intermitentes o de temporada que por su
naturaleza pueden ser permanentes. Podran celebrar contratos de trabajo sujetos
a modalidad las empresas o entidades privadas, asi como las empresas del

Estado, instituciones publicas, cuyos trabajadores estén sujetos al régimen laboral
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de la actividad privada observando en este Ultimo caso las condiciones o

limitaciones que por disposiciones especificas se establezcan. (p.23).

Formalidad de los contratos

Los contratos de trabajo sujetos a modalidad necesariamente deberan constar por
escrito y por triplicado, debiendo consignarse en forma expresa su duracion, y las
causas objetivas determinantes de la contratacion, asi como las demas

condiciones de la relacion laboral. (Valderrama et al, 2015, p.24)

Plazos maximos de contratacion

Segun Valderrama et al. (2015) dentro de los plazos maximos establecidos en
las distintas modalidades contractuales, podran celebrarse contratos por periodos
menores, pero que sumados no excedan dichos limites. En los casos que
corresponda, podra celebrarse en forma sucesiva con el mismo trabajador
diversos contratos bajo distintas modalidades en el centro de trabajo, en funcion
de las necesidades empresariales y siempre que en conjunto no superen la
duracion méxima de cinco (5) afios. Los plazos maximos sefialados para las
distintas modalidades contractuales, se computan a partir de la fecha de inicio de

la prestacion efectiva de servicios. (p.30).

Derechos y beneficios

Segun Valderrama et al. (2015) Los trabajadores contratados bajo modalidad
tienen derecho a percibir los mismos beneficios que por ley, pacto o costumbre
tuvieran los trabajadores vinculados a un contrato de duracién indeterminado del
respectivo centro de trabajo y a la estabilidad laboral durante el tiempo que dure

el contrato, una vez superado el periodo de prueba.(p.31).

Jornada de trabajo
Segun Obregdn (2009) “Se entiende por jornada de trabajo a todo el tiempo
durante el cual el trabajador esté a disposicion del empleador, en tanto no pueda

disponer de su actividad en beneficio propio”. (P.V-2).
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La jornada de trabajo es el tiempo durante el cual -en forma diaria, semanal
o0 mensual, el trabajador se encuentra a disposicion de su empleador, con el fin de

cumplir la prestacion laboral que éste le exija. (Obregon, 2009, p.V-1).

Para Valderrama et al. (2015) La jornada ordinaria de trabajo para varones
y mujeres mayores de edad es de ocho (8) horas diarias o cuarenta y ocho (48)
horas semanales como méaximo. Se puede establecer por ley, convenio o decisién
unilateral del empleador una jornada menor a las maximas ordinarias. Esta
reduccion de la jornada no podré originar una reduccién en la remuneracién que
el trabajador haya venido percibiendo, salvo pacto expreso en contrario. La
jornada de trabajo de los menores de edad se regula por la ley de la materia. El
incumplimiento de la jornada méxima de trabajo serd considerado como una

infraccion conforme a la normativa sobre inspeccion de trabajo. (p.141).

Debemos hacer hincapié que lo que establece la Constitucién Politica del
Peru y la Ley, es una jornada maxima de trabajo mas no una jornada minima. La

maxima la establece en resguardo de la salud del trabajador.

Trabajadores no comprendidos en la jornada maxima

Segun Valderrama et al (2015) No se encuentran comprendidos en la jornada
maxima los trabajadores de direccion, los que no se encuentran sujetos a
fiscalizacion inmediata y los que prestan servicios intermitentes de espera,

vigilancia o custodia (p.141).

Segun Decreto Supremo N° 003-97-TR (1997) definié en el articulo 43°,
gue el personal de direcciéon es aquel que ejerce la representacién general del
empleador frente a otros trabajadores o a terceros, o que lo sustituye, o que
comparte con aquellas funciones de administracion y control o de cuya actividad y

grado de responsabilidad depende el resultado de la actividad empresarial. (p.11).

Los trabajadores que no se encuentran sujetos a fiscalizacion inmediata
son aquellos trabajadores que realizan sus labores o parte de ellas sin
supervision inmediata del empleador, o que lo hacen parcial o totalmente fuera del

centro de trabajo, acudiendo a €l para dar cuenta de su trabajo y realizar las
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coordinaciones pertinentes. Los trabajadores que prestan servicios intermitentes
de espera, vigilancia o custodia, son aquellos que regularmente prestan servicios
efectivos de manera alternada con lapsos de inactividad. (Valderrama et al, 2015,
p.141)

Segun Ramos (2013) en algunos casos, la dureza o las demandas que
exige la tarea han recomendado el establecimiento de limites mas estrictos en la
duracién de la jornada. Otro aspecto importante tiene que ver con la distribucion
de esas horas de trabajo, ya se trate de jornada partida, jornada continuada, etc.
Esa distribucidon tiene consecuencias importantes para el bienestar de los
trabajadores. Las pausas y periodos de descanso también son relevantes, y han
sido regulados en muchos casos a través de convenios (existencia de una serie
de descansos breves durante la jornada). La existencia de una pausa para cometr,

o para almorzar en la jornada continua, esta ampliamente extendida (p.72).

Horario de trabajo

Segun Valderrama et al (2015) Es facultad del empleador establecer el horario de
trabajo entendiéndose por tal la hora de ingreso y salida, sin perjuicio de
establecer turnos de trabajo fijos o rotativos, los que pueden variar con el tiempo
segun las necesidades del centro de trabajo. El empleador debera dar a conocer,
por medio de carteles colocados en un lugar visible de su establecimiento o por
cualquier otro medio adecuado, las horas en que se inicia y culmina la jornada de
trabajo. Asimismo, el empleador debera dar a conocer la oportunidad en que se

hace efectivo el horario de refrigerio (p.145)

El tiempo de trabajo es uno de los factores que mas inciden en nuestra vida
cotidiana. Las horas personales (tiempo libre, vida familiar, horas de descanso y
ocio). Las horas extras son aquellas consideradas como sobretiempos y los que
se trabajan imprevistamente para cubrir demanda de servicios; el horario extra
gue es el tiempo durante el cual el personal estd expuesto a atender posibles
llamadas, son horas de trabajo comprendidas en los dias feriados y domingos.
(Silva y Salazar, 2014, p.80).
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La OIT sefala la importancia de que el personal tome sus vacaciones los
mMismos que no seran menos de cuatro semanas; explica que los descansos por
enfermedad o accidentes son un derecho, como lo son las licencias por
maternidad, asi como las horas por lactancia para la proteccién de la salud de la
madre y del nifio. Sefiala ademas que para todo el personal se consideran
durante las horas de trabajo pausas razonables para descansar y asi como las
interrupciones inevitables no pueden garantizar este derecho, estas deben ser
computadas como horas de trabajo, pues se ha comprobado que breves periodos
de descanso durante la jornada de trabajo ejercen influencia favorable en el

rendimiento y el &nimo del personal (Silvay Salazar, 2014, p.81).

El Refrigerio

Segun Obregon (2009) el refrigerio es el periodo de tiempo establecido por la Ley
gue tiene como finalidad que el trabajador lo destine a la ingesta de su
alimentacion principal cuando coincida con la oportunidad del desayuno, almuerzo
0 cena, o de un refrigerio propiamente dicho, y/o al descanso. En el caso de
trabajo en horario corrido, el trabajador tiene derecho a tomar sus alimentos de
acuerdo a lo que establezca el empleador en cada centro de trabajo, salvo
convenio en contrario. EI empleador, al establecer el tiempo de refrigerio, lo hara
dentro del horario de trabajo, no pudiendo otorgarlo ni antes ni luego del mismo.
El tiempo dedicado al refrigerio no podra ser inferior a 45 minutos y debera
coincidir en lo posible con los horarios habituales del desayuno, almuerzo o cena.
El tiempo de refrigerio no forma parte de la jornada ni horario de trabajo, salvo
gue por convenio colectivo o pacto individual se disponga lo contrario. La
adecuacion del horario del refrigerio a los 45 minutos, no implicara un incremento

en la jornada de trabajo. (P.V-2).

Sobretiempo
Segun Valderrama et al. (2015) se considera trabajo en sobretiempo a aquel que
exceda de la jornada ordinaria vigente en el centro de trabajo, aun cuando se trate

de una jornada reducida (p.148)
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Materiales y herramientas de trabajo
Segun Senati (2012) define “Los materiales son las materias primas, articulos en

elaboracioén y productos acabados. (p.35).

Segun Schvab (2011) “las herramientas son una prolongacion de la mano
del hombre. Las herramientas son el medio que permiten al hombre realizar lo
gue no puede hacer con las manos. Se denomina maquinas a las herramientas
gue utilizan una fuente de energia distinta del movimiento humano, aunque

también puedan ser movidas por personas cuando no hay otra fuente de energia.
(p.8).

Indicadores de la dimensién condiciones ambientales
El ambiente fisico

Segin Ramos (2013) se refiere principalmente a magnitudes como la
temperatura, humedad, nivel de ruido, iluminacion, ventilacion y pureza del aire
(sustancias nocivas, contaminantes, polvo), existencia de vibraciones, e incluso a

las condiciones generales de limpieza, higiene y orden en el lugar de trabajo
(p.59).

Temperatura 'y humedad

Segun Ramos (2013) la sensacion de comodidad térmica esta relacionada con
diversos factores ademas de la propia temperatura. La humedad, la temperatura
del aire, asi como la ventilacion y la existencia de corrientes de aire, afectan
igualmente a la sensacion de calor. Asimismo, en entornos laborales, tienen una
gran importancia las ropas que se visten, el nivel de actividad y la tarea que debe
llevarse a cabo, y naturalmente, las diferencias individuales. Asimismo, se puede
preferir la variacion de temperaturas antes que una temperatura constante.
Mientras que todo el mundo puede ponerse de acuerdo facilmente acerca de la
incomodidad de temperaturas muy altas y muy bajas, la opiniébn es muy diferente
cuando se trata de temperaturas intermedias. En todo caso, la temperatura
parece ser uno de los factores con los que se aprecia una mayor incomodidad en

el lugar de trabajo (en distintas encuestas, cerca del 25% de los trabajadores



45

espafioles se quejan de la temperatura inadecuada). Esto es particularmente
importante en trabajadores al aire libre, pero también en personas que trabajan en
la industria y los servicios. El trabajo en ambientes excesivamente calurosos
tiende a producir una mayor fatiga y debe ser compensado con pausas para

descansar mas numerosas. (p.65).

Ruido

Segun Ramos (2013) el nivel sonoro en entornos laborales viene definido por
varias magnitudes fisicas: la intensidad del sonido medida en decibelios, su
frecuencia o tono (grave o agudo) medida en hertzios, y su timbre o composicion
espectral. Por lo general el ruido se ha considerado como el sonido no deseado y
esta es la definicion seguida por casi todos los autores en este contexto. El nivel
de ruido puede afectar, en primer lugar, a la propia salud de los trabajadores.
Ruidos extraordinariamente intensos pueden producir lesiones auditivas de
importancia. En especial los ruidos mas agudos son mas peligrosos ya que son
captados por un menor numero de células auditivas, por lo que su deterioro
resulta mas grave. En particular, se considera que el riesgo para la salud aparece

a partir de los 85 dB y existe un riesgo importante por encima de los 100 dB.
(p.62)

lluminacion

Segun Ramos (2013) la existencia de una iluminacién adecuada es un requisito
fundamental para la realizacion de cualquier actividad. En el entorno laboral, que
en ocasiones se ve privado de luz natural, esta adecuada iluminacion se relaciona
con diversos factores entre los que destacan la intensidad de la luz, su brillo y la
disposicion de los focos de luz. Sin embargo, las actuales condiciones de trabajo,
y en especial la utilizacion de pantallas y monitores agrega otros factores
importantes, como son el contraste de las pantallas, o la necesidad de ampliar

periédicamente el campo de vision del ojo para contrarrestar la fatiga visual.
(p.64).
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Los indicadores espacio-geograficos:

Segun Ramos (2013) tienen que ver principalmente con la existencia de suficiente
espacio para poder desarrollar la actividad laboral, la distribucion de ese espacio,
su configuracion y las relaciones que se establecen entre el espacio y los
trabajadores  (privacidad/intimidad, territorialidad, = densidad/hacinamiento,

condiciones de aislamiento) (p.60).

Agrega Ramos (2013) que bajo la denominacién de condiciones espacio-
geograficas en el lugar de trabajo se pueden incluir tres variables: la masificacion
o hacinamiento, la privacidad y la territorialidad. Estos tres conceptos enfatizan la
interaccion entre las personas y el ambiente entendido como espacio. La
densidad de poblacién en un lugar o la existencia de multitudes son fendmenos
sociales que pueden resultar relevantes en el lugar de trabajo. Conviene distinguir
entre la densidad, que es la variable objetiva referida a la cantidad de gente en un
determinado espacio relativa a la superficie disponible, y el hacinamiento o
masificacidon, que consiste en la percepcién que cada persona tiene acerca de la
densidad en un lugar determinado. Esto significa que la masificacion o
hacinamiento es un fenbmeno fundamentalmente subjetivo, influido por la cultura
y que difiere entre personas, pero también segun el momento y la situacion para

el mismo individuo (p.68).
Disefio espacio-arquitectonico

Segun Ramos (2013) se refieren tanto al espacio como a los materiales y
equipamiento necesario para desempefiar el trabajo. En concreto, se trata de la

configuracion, distribucion y disefio ergonémico del puesto de trabajo (p.60).

Indicadores de la dimensidon condiciones de seguridad y prevencion

Manejo de riesgos relacionados con accidentes

Este indicador involucra conceptos como los siguientes:

Seguridad laboral

Segun Chiavenato (2011) la seguridad y la higiene laboral son actividades
entrelazadas que repercuten directamente en la continuidad de la produccion y en
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la moral de los empleados. La seguridad laboral es el conjunto de medidas
técnicas educativas, médicas y psicolégicas para prevenir accidentes, sea al
eliminar las condiciones inseguras del ambiente o instruir o convencer a las
personas para que apliqguen practicas preventivas, lo cual es indispensable para
un desempefio satisfactorio del trabajo. La seguridad laboral opera en tres areas
principales de actividad, a saber: prevencion de accidentes, prevencion de robos y

prevencion de incendios. (p.280).

Prevencion de accidentes

Chiavenato (2011) sefal6 que La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) define
“accidente” como “un hecho no premeditado del cual se deriva un dafo
considerable. El National Safety Council (Consejo nacional de seguridad) define
“accidente” como “una serie de hechos generalizados que, cuando ocurren, en
general y sin intencién, producen lesiones corporales, muerte o dafios materiales.
La seguridad busca reducir los accidentes laborales. Podemos definir “accidente
laboral” como el que se deriva del trabajo y que provoca, directa o indirectamente,
una lesion corporal, una alteracion funcional o un mal que lleva a la muerte, asi
como la pérdida total o parcial, permanente o temporal, de la capacidad para
trabajar (p.281)

Segun Peraza y Chaviel (2008) definen accidente de trabajo como “Suceso
imprevisto, sobrevenido en el acto o con motivo del trabajo, que produce una
lesion o perturbacion funcional transitoria 0 permanente. Todo acontecimiento
gue, por razon de su trabajo, ocasione un dafio fisioldgico o psicoldgico al obrero
0 empleado, y que le impida proseguir con toda normalidad sus tareas, constituye
accidente. Puede originarse éste por culpa del mismo trabajador, por la del
patrono, por la de ambos, por la de un tercero, por circunstancia o naturaleza del

trabajo y por causas indeterminables”. (p.95).

La Organizacion Internacional del Trabajo tiene como objetivo crear
conciencia mundial sobre la magnitud y las consecuencias de los accidentes, las
lesiones y las enfermedades relacionadas con el trabajo. En nuestro pais se ha
incrementado tanto los accidentes de trabajo como las enfermedades

profesionales causadas por la exposicion en el centro de trabajo, por lo cual, el



48

Estado ha implementado diversas normas de seguridad y salud de trabajo a fin de
prevenir y/o reparar dichas eventualidades. Actualmente, se encuentra vigente la
normativa sobre la seguridad y salud en el trabajo regulada por la Ley N° 29783,
modificada a su vez por la Ley N° 30222, asi como su reglamento. (Vitteri, 2016,
p.50)

Segun Decreto Supremo N° 009-97-SA (1997) definié en el articulo 2°, que
se considera “accidente de trabajo a toda lesién corporal producida en el centro
de trabajo o con ocasion de las labores para las cuales ha sido contratado el
trabajador causadas por accion imprevista fortuita u ocasional de una fuerza
externa, repentina y violenta que obra subitamente sobre la persona,
independientemente d su voluntad y que pueda ser determinada por los médicos

de una manera cierta”. (p.3).

Aparicion de enfermedades profesionales

Este indicador involucra conceptos como los siguientes:

Enfermedad profesional

Segun Peraza y Chaviel (2008) la enfermedad profesional es la producida por el
ejercicio habitual de una ocupacion, con efectos mas o menos perjudiciales para
la salud del trabajador. Todo patrono tiene el deber de apegarse a las normas
constitucionales, y estd en la obligacion de respetar los derechos que les
competen, pues hay ocasiones en donde por omision o por desconocimiento de la
Ley, este permite que sean vulnerados los principios de corresponsabilidad que
tienen para con los trabajadores afectando la salud y el bienestar del empleado,
es por ello que, al respectar los derechos de sus semejantes, los suyos seran

considerados de la misma manera. (p.21).

Segun Decreto Supremo N° 009-97-SA (1997) definié en el articulo 2°, que
se considera “enfermedad profesional a todo estado patolégico que ocasione
incapacidad temporal, permanente 0o muerte y que sobrevenga como

consecuencia directa de la clase de trabajo que desempefia el trabajador”. (p.4).

Segun Vitteri (2016) la enfermedad profesional es aquella provocada por el

ejercicio habitual de una ocupacion subordinada, con efectos mas o menos
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perjudiciales para la salud del trabajador. Asimismo, para la OIT, designa toda
enfermedad contraida por la exposicion a factores de riesgo que resulte de la

actividad laboral. (p.51).

Higiene laboral
Para Chiavenato (2011) la higiene laboral se refiere al:
Conjunto de normas y procedimientos que pretende proteger la
integridad fisica y mental del trabajador, al resguardarlo de los
riesgos de salud inherentes a las tareas del puesto y al ambiente
fisico donde las realiza. La higiene laboral gira en torno al
diagnoéstico y la prevencion de males ocupacionales, a partir del
estudio y el control de dos variables: el ser humano y su ambiente
laboral. (...) La higiene laboral o higiene industrial es de caracter
eminentemente preventivo, pues su objetivo es la salud y la
comodidad del trabajador, al evitar que se enferme y se ausente
provisional o definitivamente del trabajo. (...) Entre los principales
objetivos de la higiene laboral se encuentra: eliminar las causas de
las enfermedades profesionales, reducir los efectos perjudiciales
provocados por el trabajo en personas enfermas o con
discapacidades fisicas, prevenir que se agraven las enfermedades y
las lesiones, conservar la salud de los trabajadores y aumentar su
productividad por medio del control del ambiente laboral. (...) La
higiene laboral implica el estudio y el control de las condiciones de
trabajo, pues son las variables situacionales que influyen en el

comportamiento humano. (p. 276).

Condiciones inseguras y actos inseguros

Segun Donayre (2014) cuando las condiciones de trabajo no cumplen con las
normas de seguridad necesarias y por lo tanto existe riesgo de ocurrencia de
accidentes laborales se dice que hay una condicién insegura, algunas de las
principales son:

Maquinas en mal estado

Instalaciones inadecuadas

Instalaciones dafiadas
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Asignacion de herramientas de trabajo inadecuadas

Falta de iluminacion

Inadecuada distribucién de planta

El patron estd obligado a brindar espacios de trabajo que cumpla con las
caracteristicas necesarias para la realizacion de las actividades laborales, en caso
contrario estd obligado a responder sobre los accidentes ocasionados por
mantener condiciones inseguras de trabajo, teniendo que responder por las

consecuencias que esta genere, tanto econémicos como legales (pag. 58).

1.4 Formulacién del Problema
1.4.1 Problema general

¢, Qué relacion existe entre el desempenfo laboral y las condiciones de trabajo de
los Inspectores del Trabajo de la Superintendencia Nacional de Fiscalizaciéon

Laboral en Lima — 20157

1.4.2 Problemas especificos
Problema especifico 1
¢, Qué relacion existe entre el desempefio laboral y las condiciones de empleo de

los Inspectores del Trabajo de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacién

Laboral en Lima — 20157
Problema especifico 2

¢, Qué relacion existe entre el desempefio laboral y las condiciones ambientales de
los Inspectores del Trabajo de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacién
Laboral en Lima — 2015?

Problema especifico 3

¢ Queé relacion existe entre el desemperio laboral y las condiciones de seguridad y
prevencion de los Inspectores del Trabajo de la Superintendencia Nacional de

Fiscalizacion Laboral en Lima — 20157
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1.5 Justificaciéon del estudio

La presente investigacion tuvo como marco inicial establecer si las condiciones de
trabajo en una nueva institucibn como es la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL) influian o no, en el desempefio laboral de los
Inspectores de Trabajo. Debe tenerse en cuenta que, hasta inicios del afio 2014,
los Inspectores de Trabajo bajo investigacion, laboraban para el Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo y luego, en virtud de un mandato legal, fueron
transferidos a la SUNAFIL.

Habida cuenta que habia un nuevo empleador, con nuevos directivos que
necesitaban conocer un poco méas del Sistema de Inspeccion del Trabajo (SIT) y
en un nuevo ambiente de trabajo que con el paso del tiempo resultd6 mas
pequefio, se buscaba conocer, si ello provocaba cambios en el desempefio de los

Inspectores de Trabajo.

Téngase en cuenta, ademas, que la transferencia de personal trajo consigo
una nueva escala salarial para todos los Inspectores de Trabajo que vieron

incrementadas sus remuneraciones en mas del 100%.

Ademas, luego de la transferencia, la SUNAFIL increment6 el nimero de
Inspectores de Trabajo. Los nuevos Inspectores, dentro del régimen de carrera

del Inspector de Trabajo ingresaron en el nivel inicial.

La SUNAFIL en su calidad de ente central del SIT y teniendo competencia
nacional, fue creando a nivel nacional algunas Intendencias de Inspeccion del
Trabajo. Para cumplir con las necesidades de personal inspectivo en dichas
intendencias, fueron destacados muchos Inspectores de Trabajo que fueron
alejados de su nucleo familiar y de su nicleo de compafieros de trabajo en la

ciudad capital Lima.

Los resultados que se obtengan beneficiaran decididamente a los
Inspectores de Trabajo y por ende al Sistema de Inspeccion del Trabajo, asi como

a los trabajadores del Peru.
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La Ley n° 29783 — Ley de seguridad y salud en el trabajo, la cual es de
naturaleza preventiva, exige que los centros de trabajo cumplan con las normas
de seguridad y salud, lo cual obviamente trae como consecuencia que se
respeten y se cumplan con las condiciones de trabajo a favor de los trabajadores,
sean estas de naturaleza ambiental o de seguridad y prevencién. Asimismo, el
Decreto Legislativo n° 728 — Ley marco de fomento del empleo establece una
serie de derechos a favor del trabajador que tienen relacién directa con sus

condiciones de empleo, como el tipo de contrato, su remuneracion entre otros.
151 Justificacién tedrica.

La presente investigacion busca llenar el vacio producido por la casi nula
existencia de investigaciones relativas al desempefio laboral extra rol en el &mbito
nacional. Es necesario también anotar que son pocos los estudios e
investigaciones sobre las condiciones de trabajo en los centros de trabajo

publicos o privados de nuestro pais.
1.5.2 Justificacién practica.

El resultado de la presente investigacion nos permitira conocer mejor las
condiciones de trabajo de los inspectores de trabajo de la SUNAFIL y proponer

recomendaciones al respecto.
1.5.3 Justificacién metodoldgica.

La investigacion que se realiza busca una mejora del método hipotético deductivo,

en su aplicacion directa a las dos variables de la presente tesis.
154 Justificacion social.

Contar con buenas condiciones de trabajo, es una preocupacion constante de
nuestra sociedad, por ello, en un centro de trabajo donde el trabajador
desempenia su labor a favor de su empleador, es obligacion de éste brindarle las
condiciones minimas necesarias para desarrollar su labor. EI cumplimiento de
estas condiciones lograra tener un trabajador motivado cuyo desempefio mejoraré
ostensiblemente, y por ende esto redundara en resultados positivos sociales y
econdémicos para el empleador, pues finalmente beneficiara a los usuarios del

servicio o consumidores del bhien.
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1.6  Hipotesis
1.6.1 Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre el desempefio laboral y las condiciones de
trabajo de los Inspectores del Trabajo de la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral en Lima — 2015.

1.6.2 Hipotesis especificas
Hipo6tesis especifica 1

H.1 Existe una relacion significativa entre el desemperio laboral y las condiciones
de empleo de los Inspectores del Trabajo de la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral en Lima — 2015.

Hipotesis especifica 2

H.2 Existe una relacion significativa entre el desemperio laboral y las condiciones
ambientales de los Inspectores del Trabajo de la Superintendencia Nacional de

Fiscalizacion Laboral en Lima — 2015.
Hipoétesis especifica 3

H. 3 Existe una relacion significativa entre el desempefio laboral y las condiciones
de seguridad y prevencion de los Inspectores del Trabajo de la Superintendencia
Nacional de Fiscalizacién Laboral en Lima — 2015.
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1.7. Objetivos
1.7.1 Objetivo general

Establecer la relacion que existe entre el desempefio laboral y las condiciones de
trabajo de los Inspectores del Trabajo de la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral en Lima — 2015.

1.7.2 Objetivos especificos
Objetivo especifico 1

Determinar qué relacidon existe entre el desempefo laboral y las condiciones de
empleo de los Inspectores del Trabajo de la Superintendencia Nacional de

Fiscalizacion Laboral en Lima — 2015.
Objetivo especifico 2

Determinar qué relacion existe entre el desempefio laboral y las condiciones
ambientales de los Inspectores del Trabajo de la Superintendencia Nacional de

Fiscalizacion Laboral en Lima — 2015.
Objetivo especifico 3

Determinar qué relacidon existe entre el desempefo laboral y las condiciones de
seguridad y prevencion de los Inspectores del Trabajo de la Superintendencia

Nacional de Fiscalizacion Laboral en Lima — 2015.



Il. Método
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2.1 Disefio de investigacion

Paradigma

La presente investigacion fue aplicada sustentandose en los siguientes autores:
Sanchez y Reyes (2006) mencionaron que “la investigacion aplicada busca
conocer para hacer, para actuar, para construir, para modificar, le preocupa la
aplicacion inmediata sobre la realidad circunstancial antes que el desarrollo de un
conocimiento de valor universal, el propésito de realizar aportaciones al

conocimiento tedrico es secundario” (p.37).

Valderrama (2013) refirio:
Se le denomina también “activa”, dinamica, practica o empirica. Se
encuentra intimamente ligada a la investigacion basica, ya que
depende de sus descubrimientos y aportes tedricos para llevar a cabo
la solucién de problemas, con la finalidad de generar bienestar en la
sociedad. (p.164)

Los estudios descriptivos “buscan especificar las propiedades,
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos
o cualquier otro fendbmeno que se someta a un andlisis”. (Hernandez, et al.,
2014, p. 92).

La investigacion descriptiva es una forma de estudio para saber quién,
donde, cuando, cémo y por qué. La informacién obtenida en un estudio descriptivo,
explica perfectamente a una organizacion el consumidor, objeto, conceptos y

cuentas. (Namakforoosh, 2006, p.91).

Los estudios correlacionales tienen “como propdsito conocer la relacién o
grado de asociacién que exista entre dos o0 mas conceptos, categorias o variables

en un contexto en particular” (Hernandez, et al., 2014, p.93).

Enfoque

El Enfoque utilizado en nuestra investigacion fue el cuantitativo.



57

Enfoque cuantitativo, porque se “usa la recoleccion de datos para probar
hipotesis, con base en la medicion numérica y el analisis estadistico para

establecer patrones de comportamientos y probar teorias” (Hernandez et al., 2014,
p. 4).

Se recolectaron los datos para probar las hipotesis, se establecieron

patrones de comportamiento.

Método
Para Bernal (2010) defini6 que:

El método empleado en nuestra investigacion fue hipotético- deductivo. “El método
hipotético deductivo consiste en un procedimiento que parte de unas aseveraciones
en calidad de hipétesis y busca refutar o falsear tales hipétesis, deduciendo de

ellas conclusiones que deben confrontarse con los hechos”. (p.60).

En esta investigacion se plantearon las hipotesis, éstas fueron refutadas o

falseadas, extrayendo conclusiones que se confrontaron con los hechos.

El método es deductivo porque es aquella orientacién que va de lo general a
lo especifico; es decir que, de un enunciado general se va desentrafiando partes o
elementos especificos. (Caballero, 2000, p.108).

En esta investigacion se fue de lo general a lo especifico.

Tipo

El tipo de investigacion sera aplicada de naturaleza descriptiva y correlacional
debido a que en un primer momento, se describird y caracterizara la dinamica de
cada una de las variables de estudio. Seguidamente se midié el grado de relacion

de las variables desempefio laboral y condiciones de trabajo.

Mediante la investigacion aplicada pudimos conocer, para proponer su

aplicacién inmediata en la SUNAFIL.
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Disefio

El disefio de investigacion se puede definir como una estructura u organizacion
esquematizada que adopta el investigador para relacionar y controlar las variables
de estudio. Sirve como instrumento de direccion y restriccidon para el investigador,
en tal sentido, se convierte en un conjunto de pautas bajo las cuales se va a

realizar un experimento o estudio. (Hernandez, et al, 2010, p. 120).

El nivel de la investigacion fue descriptivo correlacional y los niveles son
distintos en los estudios: explicativo, exploratorios, descriptivo, correlacionales.
(Hernandez, et al. 2014, p.90).

El disefio de la investigacion sera no experimental de corte transversal
correlacional debido a que se describiran la relacién entre dos variables en un

momento determinado.

Los disefios de investigacion transeccional o transversal recolectan datos de
un solo momento, en un tiempo Unico. Su propodsito es describir variables 'y
analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado. Es como “tomar una

fotografia” de algo que sucede. (Hernandez, et al, 2014, p. 154)

“El término disefo, se refiere al plan o estrategia concebida para obtener la

informacion que se desea” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 128).

El Disefilo serd no experimental porque se realiza sin manipular
deliberadamente las variables; es decir, se trata de estudios donde no hacemos
variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre
otras variables. “Lo que hacemos en la investigacion no experimental es observar
fendmenos tal como se dan en su contexto natural, para posteriormente

analizarlos” (Hernandez, et al, 2014, p. 152).

En esta investigacion no se manipularon deliberadamente las variables
independientes, solo se han observado los fenGmenos como se dieron en su

contexto natural y luego los analizamos.



59

El diagrama representativo de este disefio es el siguiente:

Figura 1. Correlacion de variables

Donde:
M = 108 inspectores de trabajo de Lima
Metropolitana
O1= Observacién del desemperio laboral
0O2= Observacion de las condiciones de trabajo

r = Relacion entre las variables de estudio.

2.2 Variables, operacionalizacion

2.2.1 Variables

Definicion conceptual de variables

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) definieron:

Una variable es una propiedad que puede fluctuar y cuya variacion es
susceptible de medirse u observarse, el concepto de variable se aplica a
personas u otros seres vivos, objetos, hechos y fenbmeno, los cuales adquieren

diversos valores respecto de la variable referida (p.105).

Definicion conceptual de la variable Desempefio laboral
Coleman y Borman (2000) sefialaron que el desempefio laboral “es entendido

como el esfuerzo individual dirigido por las capacidades y habilidades de las
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personas y las percepciones que éstas tengan del papel que deben realizar en las

organizaciones”.

Definicién conceptual de la variable Condiciones de trabajo

Ramos (2013) sefiala que condiciones de trabajo es cualquier aspecto
circunstancial en el que se produce la actividad laboral, tanto factores del entorno
fisico en el que se realiza como las circunstancias temporales en que se da, las
condiciones bajo las cuales los trabajadores desempefian su trabajo, los atributos
0 caracteristicas de las tareas a desempenfiar, etc. Es decir, son condiciones de
trabajo todos aquellos elementos que se sitian en torno al trabajo sin ser el

trabajo mismo, el conjunto de factores que lo envuelven.

Definicién de operacionalizacion de variables

Conjunto de procedimientos que describe las actividades u operaciones que se
desarrollan para medir una variable e interpretar los datos obtenidos. (Hernandez
et al, 2014, p. 120).

Segun Balestrini (2006) definio:

La definicion operacional de una variable, implica seleccionar los indicadores de
contenidos, de acuerdo al significado que se le ha otorgado a través de sus

dimensiones a la variable de estudio. (p.114).

Definicién operacional de la variable Desempefio laboral
Conjunto de procedimientos para medir la variable desempefio laboral, con las
dimensiones desempefio interpersonal, desempefio organizacional y desempefio

proactivo; medido con un instrumento de escala ordinal, escala Likert.

Definicién operacional de la variable condiciones de trabajo
Conjunto de procedimientos para medir la variable condiciones de trabajo, con las
dimensiones condiciones de empleo, condiciones ambientales, condiciones de

seguridad y prevencion; medido con un instrumento de escala ordinal.



2.2.2 Operacionalizacion

Tabla 1
Matriz de operacionalizacion de la variable desempefio laboral
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NUmero Escala de

Dimensiones Indicadores .
de items medicién

Niveles y rangos

Cooperacion 1,2

Desempeno Participacion 3,4
Interpersonal
Comunicacion 5,6
Compromiso Nunca=1
con la :
N organizacion 7,8,9 Casi nunca=2
Desempefio
organizacional A veces=3
Compromiso Casi
conlas normas 10,11,12 . _
. siempre=4
internas
Siempre=5
Desempeﬁo Colaborador 2311411511
proactivo
Esfuerzo 17,18,19,2
personal 0,21,22

Total de variable: Desempefio Laboral 1 - 22

Alto (24 - 30)
Medio (15 — 23)
Bajo (6 —14)
Alto (24 — 30)
Medio (15 — 23)
Bajo (6 — 14)
Alto (38 — 50)
Medio (24 — 37)
Bajo (10 — 23)

Alto (82 —110)
Medio (52 — 81)
Bajo (22 — 51)
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Matriz de operacionalizacion de la variable condiciones de trabajo

Dimensiones Indicadores Numero  Escalade Niveles y
de items medicion rangos
Determinacion de 1
salario
Tipo de contrato 2 Alto (35 - 45)
Condiciones de  jornada de trabajo 3 gﬂfdlo (22—
empleo . _ )
Horario de trabajo 4,6 Bajo (9 — 21)
Materiales y
herramientas de 5,7,8,9
trabajo
. o 10,11,12, Nunca=1
Ambiente fisico 17.18
Casinunca=2 Alto (35 - 45)
Condiciones Espacio 131415 Medio (22 -
ambientales geogréfico 34)
A veces=3 Bajo (9 — 21)
Dlse_no espacio 16 Casi
arquitecténico . _
siempre=4
Siempre<=5
Manejo de
riesgos 19,20,21,2
relacionados con 2
Condiciones de  accidentes Alto (27 - 35)
seguridad y Medio (17 —
prevencion 26)
Bajo (7 — 16)
Aparicién de
enfermedades 23,24,25
profesionales
Total de variable: Condiciones de Trabajo 1-25 Alto (93 —125)

Medio (59 — 92)
Bajo ( 25— 58)




63

2.3 Poblacion y muestra

2.3.1 Poblacién
La poblacién es el conjunto de personas que tienen relacién directa con el
problema de estudio o que estan comprendidos en el dmbito del trabajo de

investigacion. (Efrain, 2009, p.176).
La poblacion en la presente investigacion estuvo conformada por 187
inspectores de trabajo de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral

gue desarrollan sus labores en la ciudad de Lima.

Tabla 3 Poblacion de estudio

Poblacion Cantidad

Inspectores de trabajo de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion
Laboral de la sede Lima, 2015 187

2.3.2 Muestra
“La muestra es un subgrupo de la poblacion de interés sobre el cual se recolectan
datos, y que tiene que definirse o delimitarse de antemano con precision, éste

debera ser representativo de dicha poblacién” (Hernandez, et al., 2014, p.173).

La muestra es no probabilistica, este tipo de muestra no utliza la
probabilidad ni férmula matematica, dentro del muestreo no probabilistico se
encuentra las muestras intencionales, las que estan realizadas a juicio propio del

investigador. (Carrasco, 2009, p.36).

Fue una muestra no probabilistica porque los inspectores encuestados no

fueron elegidos al azahar, sino a juicio del investigador.
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En la presente investigacion se consider6 como muestra 108 inspectores
de trabajo de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral que

desarrollan sus labores en la ciudad de Lima.

La muestra estuvo constituida por 108 inspectores de trabajo de la
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral que desarrollan sus labores

en la ciudad de Lima, que cumplian los criterios de inclusion:

Criterios de seleccion
Los criterios de inclusion y exclusion que seran considerados para la delimitacion

Poblacional son los siguientes:

Criterios de Inclusién:
Ser inspector de trabajo o inspector auxiliar y que labore en la sede central de la

ciudad de Lima.

Criterios de Exclusion:
Se excluyeron de la muestra a los supervisores de trabajo y a los inspectores de

trabajo e inspectores auxiliares que laboran en Provincia.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas

La técnica que se utilizé fue la encuesta que consiste en recopilar la informacion

en la muestra de estudio.
La Encuesta

La encuesta es para la presente investigacion una de las técnicas de recoleccion
de informacion para la investigacion, debido que técnicamente construida la
encuesta, registra con veracidad la problemética existente, pues son los propios
actores los que emiten la informacién que se realiza posteriormente y que permite

incluso la validacidon de la hipotesis.
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Instrumentos

Instrumento para medir el desempefio laboral

Ficha técnica:

Nombre: Cuestionario de desempeiio laboral

Adaptado de: Gutiérrez Villacorta Mario y Dionicio Mejia Manuel.
Ano: 2014

Lugar : Lima

Objetivo: Determinar el nivel de desempefio laboral de los inspectores de trabajo
de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral que realizan sus labores

en Lima Metropolitana
Administracién: Individual y/o colectiva.
Tiempo de duracién: 20 minutos aproximadamente.

Contenido: Se elabor6 un cuestionario de escala ordinal con un total de 22 items,
distribuido en tres dimensiones: desempefio interpersonal, desempefio

organizacional y desempefio proactivo.

La escala y el indice respectivo para este instrumento son como sigue:
Siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi hunca (2) y nunca (1).
Lo cual se calificé e interpreto con un criterio cuantitativo sumando los puntos

obtenidos en cada item.

Instrumento para medir condiciones de trabajo
Ficha técnica:
Nombre: Cuestionario de condiciones de trabajo

Adaptado de: Donayre Altamirano Elio
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Afo: 2014

Lugar : Lima

Objetivo : Determinar el nivel de las condiciones de trabajo de los inspectores
de trabajo de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral que realizan

sus labores en Lima Metropolitana
Administracion: Individual y/o colectiva.
Tiempo de duracién: 20 minutos aproximadamente.

Contenido: Se elabord un cuestionario de escala ordinal con un total de 25 items,
distribuido en tres dimensiones: Condiciones de empleo, condiciones ambientales

y condiciones de seguridad y prevencion.

La escala y el indice respectivo para este instrumento son como sigue:
Siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y nunca (1).
Lo cual se calificé e interpretd con un criterio cuantitativo sumando los puntos
obtenidos en cada item y en su distribucién por perfiles se establecen tres

categorias: bajo, medio y alto.

Validacion y confiabilidad del instrumento

Validez
La validez de los instrumentos esta dada por el juicio de expertos y se corroboré
con la validacién de los instrumentos (Cuestionarios) que presenta resultados

favorables en el juicio de expertos (Anexo 3)

Tabla 4

Resultados de validacion de la variable desempefio laboral.

Experto Valoracion

Magtr. Albarran Gil, Jorge Luis Muy alto

Dr. Castillo Gambini Roberto Manuel Muy alto
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Bernal (2006) menciona:

Un instrumento de medicion es valido cuando mide aquello para lo cual esta
destinado o como afirman Anastasi y Urbina, la validez “tiene que ver con lo que
mide el cuestionario y cuan bien lo hace”, la validez indica el grado con que

pueden inferirse conclusiones a partir de los resultados obtenidos. (p. 214).

Tabla 5
Resultados de validacion por juicio de experto del instrumento para evaluar la

variable condiciones de trabajo

Experto Valoracién
Magtr. Albarran Gil, Jorge Luis Muy alto
Dr. Castillo Gambini Roberto Manuel Muy alto

Confiabilidad de los instrumentos

La confiabilidad del presente trabajo de investigacion se realizé mediante prueba

de Alfa de Cronbach para estimar la consistencia interna del cuestionario.

Para establecer la confiabilidad del instrumento se aplicé una prueba piloto
a una muestra de 20 (inspectores de trabajo), cuyas caracteristicas eran similares
a la poblacion examinada. Obtenido los puntajes totales se calcula el coeficiente
Alfa de Cronbach para medir la confiabilidad Inter-elementos del respectivo

cuestionario.

Bernal (2006) menciona:
La confiabilidad de un cuestionario se refiere a la consistencia de las
puntuaciones obtenidas por las mismas personas, cuando se las
examina en distintas ocasiones con los mismos cuestionarios o
como afirma Mc Daniel y Gates “Es la capacidad del mismo
instrumento para producir resultados congruentes cuando se aplica

por segunda vez, en condiciones tan parecidas como sea posible”
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es decir el instrumento arroja medidas congruentes de una medicién

a la siguiente. (p.214)

La interpretacién de la confiabilidad se realizara considerando la siguiente escala
de Ruiz Bolivar, (2002)

De 0,01
De 0,21
De 0,41
De 0,61

De 0,81

Tabla 6

a 0,20
a 0,40
a 0,60
a 080
a 1,00

Muy baja
Baja
Moderada
Alta

Muy alta

Confiabilidad de la variable desempefio laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.896 22

Fuente: Base de datos (2016)

Interpretacion

El resultado nos indica que el instrumento de la variable desempefio laboral es

altamente confiable con una puntuacién de 0,896 puntos. Interpretdndose como

muy alta.

Tabla 7

Confiabilidad de la variable condiciones de trabajo

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
879 25

Fuente: Base de datos (2016)
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Interpretaciéon
El resultado nos indica que el instrumento de la variable condiciones de trabajo es
altamente confiable con una puntuacion de 0,879 puntos. Interpretandose como

muy alta.

Como los instrumentos presentan una fuerte confiabilidad, entonces podemos
manifestar que existen razones suficientes para indicar que los instrumentos son
aplicables. Por lo que podemos decir que se puede usar en cualquier otra
investigacién que utilicen las mismas variables, asi entonces es un primer aporte

para otros estudios investigadores que deseen seguir este estudio.

2.5 Método de anédlisis de datos

Procedimientos de recoleccion de datos

Una investigacion es cientificamente vdlida al estar sustentada en informacién
verificable, que responda lo que se pretende demostrar con la hipotesis
formulada. Para ello, es imprescindible realizar un proceso de recoleccion de
datos en forma planificada y teniendo claros objetivos sobre el nivel y profundidad

de la informacién a recolectar.

Después de recoger toda la informacion, corresponde decidir y
seleccionar el programa de datos que se utilizara, explorar los datos
obtenidos en la recoleccion, analizar descriptivamente los datos por
variables, visualizar los datos por variables, evaluar la confiabilidad,
validez y objetividad de los instrumentos de medicion utilizados,
analizar e interpretar mediante pruebas estadisticas las hipotesis
planteadas (andlisis estadistico inferencia), realizar andlisis
adicionales y preparar los resultados para presentarlos( Hernandez,
Fernandez y Baptista,2014, p. 270).

Las técnicas mas apropiadas y los procesos de investigacion cuantitativa
permitieron el andlisis e interpretacion que facilita luego el planteamiento de

conclusiones, y por ultimo permite la toma de decisiones.
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El analisis de datos cuantitativos se realizara tomando en cuenta los
niveles de medicion de la variable y mediante la estadistica; que permitio describir
y poner de manifiesto las principales caracteristicas de las variables, tomadas

individualmente.

Para analizar cada una de las variables se utilizara el programa SPSS

version 22:

Estadistica descriptiva: porcentajes en tablas y gréficas para presentar la

distribucion de los datos y tablas de contingencias.

Analisis No Paramétricos
Se calcularon los coeficientes de la Correlacion de Spearman, que es “una
prueba de analisis no paramétrico y se utiliza cuando la escala de mi instrumento

es ordinal” (Hernandez, et al., 2014, p. 318).

Rho de Spearman se utiliza para medir el grado de relacion de las

variables.

Los instrumentos se sometieron a un estudio piloto, la validez de contenido
y de constructo, validacién del juicio de expertos y la confiabilidad del coeficiente
de Alfa de Cronbach.

El calculo del coeficiente de correlacion de Spearman, Conjunto de
procedimientos estratégicos para medir la variable desempefio laboral, se
obtendran a partir de las siguientes dimensiones: desempefio interpersonal,
desempeiio organizacional y desempefio proactivo. Para medir la variable
condiciones de trabajo, se obtendran a partir de las siguientes dimensiones:
condiciones de empleo, condiciones ambientales y condiciones de seguridad y
prevencion. Se incorporé en todos los software, particularmente en el programa
informatico Statistical Package for Social Sciences (SPSS) version 22.0 en
espafiol, la cual se utiliz6 en este trabajo de investigacion
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2.6 Aspectos éticos

De acuerdo a las caracteristicas de la investigacion se considerd los aspectos
éticos que son fundamentales ya que se trabajaron con inspectores de trabajo por
lo tanto el sometimiento a la investigacibn contd6 con la autorizacion
correspondiente de parte de la Intendencia de Lima Metropolitana de la
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral como de los inspectores de
trabajo por lo que se aplic6 con el consentimiento informado accediendo a
participar en el método. Asimismo, se mantiene la particularidad y el anonimato,
asi como el respeto hacia el evaluado en todo momento y resguardando los
instrumentos respecto a las respuestas minuciosamente sin juzgar que fueron las

mas acertadas para el participante.
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3. 1 Andlisis descriptivo de los resultados

Analisis descriptivo de la variable: Desempefio Laboral
Tabla 8

Distribucién de frecuencias y porcentajes segun nivel de desempenio laboral

Nivel frecuencia %

Bajo 6 5,6%
Medio 79 73,1%
Alto 23 21,3
Total 108 100%

Porcentaje

Bajo Medio Alto

-Desempeiio laboral

Figura 2. Distribucion porcentual segun nivel de desemperio laboral
Interpretacion

De la tabla 8 y figura 2 observamos que, el 5,6% de los Inspectores del Trabajo
de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral en Lima - 2015
consideraron que se encontraban en un nivel de desempefio laboral bajo, el 73,1

% en el nivel medio y el 21,3 % en el nivel alto.
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Descripcion de los resultados de la dimensidon: Desempefio interpersonal

Tabla 9

Distribucion de frecuencias y porcentajes segun nivel de desempefio interpersonal

Nivel frecuencia %
Bajo 4 3, 7%

Medio 76 70,4%
Alto 28 25,9
Total 108 100%

Porcentaje

Baijo Medio Alto

-Desempefo interpersonal

Figura 3. Distribucién porcentual segun nivel de desempefio interpersonal

Interpretacion

De la tabla 9 y figura 3 observamos que, el 3,7 % de los Inspectores del Trabajo
de la Superintendencia Nacional de Fiscalizaciéon Laboral en Lima — 2015
consideraron que se encontraban en un nivel de desempefio interpersonal bajo, el

70,4 % en el nivel medio y el 25,9 % en el nivel alto.
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Descripcién de los resultados de la dimensién: Desempefio organizacional

Tabla 10

Distribucién de frecuencias y porcentajes segun nivel de desempefio
organizacional

Nivel frecuencia %

Bajo 3 2,8%
Medio 63 58,3%

Alto 42 38,9
Total 108 100%

Porcentaje

Bajo Medio Alto

-Desempeno organizacional

Figura 4.
Distribucidn porcentual segun nivel de desempefio organizacional

Interpretacion

De la tabla 10 y figura 4 observamos que, el 2,8 % de los Inspectores del Trabajo
de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacién Laboral en Lima — 2015
consideraron que se encontraban en un nivel de desempefio organizacional bajo,

el 58,3 % en el nivel medio y el 38,9 % en el nivel alto.
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Descripcién de los resultados de la dimension: Desempefio proactivo

Tabla 11

Distribucién de frecuencias y porcentajes segun nivel de desempefio proactivo

Nivel frecuencia %

Bajo 3 2,8%
Medio 50 46,3%
Alto 55 50,9
Total 108 100%
60
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Baijo Medio Alto
-Desempefo proactivo

Figura 5. Distribucién porcentual segun nivel de desempefio proactivo

Interpretacién

De la tabla 11 y figura 5 observamos que, el 2,8 % de los Inspectores del Trabajo
de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral en Lima — 2015
consideraron que se encontraban en un nivel de desempefio proactivo bajo, el

46,3 % en el nivel medio y el 50,9 % en el nivel alto.



77

Andlisis descriptivo de la variable: Condiciones de trabajo

Tabla 12

Distribucion de frecuencias y porcentajes segun nivel de condiciones de trabajo

Nivel frecuencia %

Bajo 7 6,5%
Medio 87 80,6%
Alto 14 13,0
Total 108 100%

100
B0
£
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£ 60
Q
o
o
2
20

Bajo Medio Afto

-Condiciones de trabajo

Figura 6. Distribucion porcentual segun nivel de condiciones de trabajo

Interpretacién

De la tabla 12 y figura 6 observamos que, el 6,5 % de los Inspectores del Trabajo
de la Superintendencia Nacional de Fiscalizaciébn Laboral en Lima — 2015
consideraron que las condiciones de trabajo se encontraban en el nivel bajo, el

80,6% en el nivel medioy el 13 % en el nivel alto.
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Descripcion de los resultados de la dimension: Condiciones de empleo

Tabla 13

Distribucién de frecuencias y porcentajes segun nivel de condiciones de empleo

Nivel frecuencia %
Bajo 3 2,8%

Medio 71 65,7%
Alto 34 315

Total 108 100%

G0

40

Porcentaje

20

L
Bajo Medio Afto

-Condiciones de empleo

Figura 7. Distribucion porcentual segun nivel de condiciones de empleo

Interpretacion

De la tabla 13 y figura 7 observamos que, el 2,8 % de los Inspectores del Trabajo
de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral en Lima - 2015
consideraron que las condiciones de empleo se encontraban en el nivel bajo, el

65,7 % en el nivel medio y el 31,5 % en el nivel alto.
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Descripcion de los resultados de la dimension: Condiciones ambientales

Tabla 14

Distribucidn de frecuencias y porcentajes segun nivel de condiciones ambientales

Nivel frecuencia %

Bajo 25 23,1%
Medio 61 56,5%
Alto 22 20,4
Total 108 100%

Porcentaje

Bajo Medio Alto

-Condiciones ambientales

Figura 8. Distribucion porcentual segun nivel de condiciones ambientales

Interpretacion

De la tabla 14 y figura 8 observamos que, el 23,1% de los Inspectores del Trabajo
de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral en Lima - 2015
consideraron que las condiciones ambientales se encontraban en el nivel bajo, el

56,5% en el nivel medio y el 20,4 % en el nivel alto.
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Descripcidn de los resultados de la dimension: Condiciones de seguridad y

prevencién

Tabla 15

Distribucion de frecuencias y porcentajes segun nivel de condiciones de seguridad
y prevencion

Nivel frecuencia %

Bajo 48 44,4%
Medio 55 50,9%
Alto 5 4,6
Total 108 100%
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Figura 9. Distribucion porcentual segun nivel de seguridad y prevencién

Interpretacion

De la tabla 15 y figura 9 observamos que, el 44,4 % de los Inspectores del
Trabajo de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral en Lima — 2015
consideraron que las condiciones de seguridad y prevencion se encontraban en

el nivel bajo, el 50,9 % en el nivel medio y el 4,6 % en el nivel alto.
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3.2 Contrastacion de hipoétesis

Para probar esta hipétesis, se procedi6 a utilizar el coeficiente de correlacion de
Spearman, dado que este estadistico es apropiado para ver relaciones entre
variables cualitativas, que es el caso de la presente investigacion.

Estadistica Inferencial

Prueba de hipdtesis general:

Formulacion de la hipoétesis

Ho No existe una relacion significativa entre el desempefio laboral y las
condiciones de trabajo de los Inspectores del Trabajo de la Superintendencia
Nacional de Fiscalizacion Laboral en Lima — 2015.

H1 Existe una relacion significativa entre el desempefio laboral y las condiciones
de trabajo de los Inspectores del Trabajo de la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral en Lima — 2015.

Eleccion de nivel de significancia

a= 0,05 Nivel de confianza: 95%

Regla de decision

Si p < 05 entonces se rechaza la hipotesis nula

Se acepta Ha si y solo si Sig. < 0,05

Se acepta Ho si y solo si Sig. > 0,05

Célculo de estadistico de prueba
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Tabla 16

Correlacion de la variable desempefio laboral y variable condiciones de trabajo

Correlaciones

Desempefio Condiciones

laboral de trabajo
Coeficiente de -
., 1,000 ,505
correlacion
Desempefio laboral ) )
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 108 108
Spearman Coeficiente de "
., ,505 1,000
Condiciones de correlacion
trabajo Sig. (bilateral) ,000
N 108 108

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

Relacion entre variables:

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una
relacion r = 0,505 entre las variables: desempefio laboral y variable condiciones
de trabajo. Este grado de correlacion indica que la relacion entre las variables es
positiva y tiene un nivel de correlacion moderada. La significancia de p=0,000
muestra que p es menor a 0,01, lo que permite sefialar que la relacion es
significativa, por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa. Por lo tanto, se puede afirmar que existe una relacion significativa
entre el desempefo laboral y las condiciones de trabajo de los Inspectores del

Trabajo de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacién Laboral en Lima — 2015
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Hipotesis especifica 1

Ho No existe una relacion significativa entre el desempefio laboral y las
condiciones de empleo de los Inspectores del Trabajo de la Superintendencia
Nacional de Fiscalizacién Laboral en Lima — 2015.

H1 Existe una relacion significativa entre el desempefio laboral y las condiciones
de empleo de los Inspectores del Trabajo de la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral en Lima — 2015.

Nivel de confianza: 95% (o = 0.05)
Se acepta Ha si y solo si Sig. < 0,05
Se acepta Ho si y solo si Sig. > 0,05
Tabla 17

Correlacién de la variable desempefio laboral y la dimensién condiciones de empleo

Desempefio Condiciones

laboral de empleo
Coeficiente de "
. 1,000 447
correlaciéon
Desempefio laboral . ,
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 108 108
Spearman Coeficiente de "
. 447 1,000
Condiciones de correlacion
empleo Sig. (bilateral) ,000
N 108 108

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacién:

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una
relacibon r = 0,447 entre las variables: desempefio laboral y la dimensién
condiciones de empleo . Este grado de correlacion indica que la relacion entre las
variables es positiva y tiene un nivel de correlacion moderada. La significancia de
p=0,000 muestra que p es menor a 0,01, lo que permite sefalar que la relacion
es significativa, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa.

Existe una relacion significativa entre el desempefio laboral y las condiciones de
empleo de los Inspectores del Trabajo de la Superintendencia Nacional de

Fiscalizacion Laboral en Lima — 2015.
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Hipotesis especifica 2

Ho No existe una relacion significativa entre el desempefio laboral y las
condiciones ambientales de los Inspectores del Trabajo de la Superintendencia
Nacional de Fiscalizacion Laboral en Lima — 2015.

H1 Existe una relacion significativa entre el desempefio laboral y las condiciones
ambientales de los Inspectores del Trabajo de la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral en Lima — 2015.

Nivel de confianza: 95% (o = 0.05)
Se acepta Ha si y solo si Sig. < 0,05

Se acepta Ho si y solo si Sig. > 0,05
Tabla 18

Correlacion de la variable desemperio laboral y la dimension condiciones ambientales

Desempefio Condiciones

laboral ambientales
Coeficiente de "
L, 1,000 ,513
correlacion
Desempefio laboral ) )
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 108 108
Spearman Coeficiente de "
L, ,513 1,000
Condiciones correlacion
ambientales Sig. (bilateral) ,000
N 108 108

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una
relacibon r = 0,513 entre las variables: desempefio laboral y la dimensién
condiciones ambientales . Este grado de correlacion indica que la relacién entre
las variables es positiva y tiene un nivel de correlacién moderada. La significancia
de p=0,000 muestra que p es menor a 0,01, lo que permite sefialar que la
relacion es significativa, por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis alternativa.

Existe una relacién significativa entre el desempefio laboral y las condiciones
ambientales de los Inspectores del Trabajo de la Superintendencia Nacional de

Fiscalizacion Laboral en Lima — 2015.
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Hipotesis especifica 3

Ho No existe una relacion significativa entre el desempefio laboral y las
condiciones de seguridad y prevencién de los Inspectores del Trabajo de la
Superintendencia Nacional de Fiscalizacién Laboral en Lima — 2015.

H1 Existe una relacion significativa entre el desemperfio laboral y las condiciones
de seguridad y prevencion de los Inspectores del Trabajo de la Superintendencia
Nacional de Fiscalizacién Laboral en Lima — 2015.

Nivel de confianza: 95% (o = 0.05)

Se acepta Ha si y solo si Sig. < 0,05

Se acepta Ho si y solo si Sig. > 0,05

Tabla 19

Correlacion de la variable desempefio laboral y la dimension condiciones de seguridad y prevencion

Desempefio Condiciones
laboral de seguridad
y prevencion

Coeficiente de

L, 1,000 214"
correlacion
Desempefio laboral ) )
Sig. (bilateral) . ,026
Rho de N 108 108
Spearman Coeficiente de 214" 1000
Condiciones de correlacion ' '
seguridad y _ .
o Sig. (bilateral) ,026
prevencién
N 108 108

* La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacién:

Los resultados del analisis estadistico dan cuenta de la existencia de una
relacibon r = 0,214 entre las variables: desempefio laboral y la dimensién
condiciones de seguridad y prevencién . Este grado de correlacion indica que la
relacion entre las variables es positiva y tiene un nivel de correlacion baja. La
significancia de p=0,026 muestra que p es menor a 0,05, lo que permite sefialar
gue la relacion es significativa, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se
acepta la hipotesis alternativa. Existe una relacion significativa entre el
desempefio laboral y las condiciones de seguridad y prevencion de los
Inspectores del Trabajo de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral

en Lima - 2015
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Discusién

En la presente tesis se investigd la relacion entre las variables desempefio
laboral y condiciones de trabajo de los Inspectores de Trabajo de la

Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral en Lima 2015.

En relacion a la hipétesis general, los resultados encontrados en esta
investigacién, fueron que el coeficiente de Rho Spearman es de 0,505, y el p
valor es 0,00 es decir menor a 0,05, con lo cual se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis alternativa. Donde podemos afirmar que existe una correlacion
moderada entre las variables desempefio laboral y condiciones de trabajo de los
Inspectores de Trabajo de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral
en Lima 2015. En ese sentido, coincidimos con Arratia (2010) quien en su tesis
titulada “Desempefio laboral y condiciones de trabajo docente en Chile” establece
gue existe relacién entre las variables desempefio laboral y condiciones de
trabajo. Es necesario anotar que el concepto de desempefio laboral utilizado
como fundamento para la presente tesis es el usado por Coleman y Borman
(2000) citado por Gutiérrez y Dionicio (2014) quienes sefialan que el desempefio
laboral “es entendido como el esfuerzo individual dirigido por las capacidades y
habilidades de las personas y las percepciones que éstas tengan del papel que
deben realizar en las organizaciones”. (p. 55). En el mismo sentido, anotamos que
Ramos (2013) sefala que “condiciones de trabajo es cualquier aspecto
circunstancial en el que se produce la actividad laboral, tanto factores del entorno
fisico en el que se realiza como las circunstancias temporales en que se da, las
condiciones bajo las cuales los trabajadores desempefan su trabajo, los atributos
0 caracteristicas de las tareas a desempefiar, etcétera. Es decir, son condiciones
de trabajo todos aquellos elementos que se sitlan en torno al trabajo sin ser el
trabajo mismo, el conjunto de factores que lo envuelven (p.58). Al dar lectura a
ambos conceptos y compararlos con los resultados encontrados en la presente
investigacion, concluimos que éstos estan relacionados en el desarrollo de las

labores de los inspectores de trabajo materia de investigacion.

En relacion a la primera hipotesis especifica, se obtuvo como resultado que
el coeficiente de Rho Spearman es de 0,447, y el p valor es 0,00 es decir menor

a 0,05, con lo cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.
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Donde podemos afirmar que existe una correlacién positiva y de nivel moderado
entre la variable desempefio laboral y la dimension condiciones de empleo de los
Inspectores de Trabajo de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral
en Lima 2015, existiendo una semejanza con el resultado obtenido por Donayre
(2014) quien en su tesis “Relacion entre el clima organizacional y las condiciones
de trabajo de los inspectores de trabajo de la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral en Lima — 2014” concluyé que existe una correlacion
significativamente moderada entre el clima organizacional y las condiciones de
trabajo en su dimension condiciones de empleo, lo que se ve corroborado con la
definicion de Ramos, Peir6 y Ripoll (1996) citado por Donayre (2014) quienes
sefialan que las condiciones de empleo estan referidos a la determinacion del
salario, el tipo de contrato establecido, las jornadas y horarios de trabajo en la
empresa (p. 40). Los Inspectores de Trabajo objeto del presente estudio, perciben
gue sus condiciones de empleo si bien son importantes no son las que mayor

preocupacion le ocasionan.

En relacion a la segunda hipétesis especifica, se obtuvo como resultado
gue el coeficiente de Rho Spearman es de 0,513, y el p valor es 0,00 es decir
menor a 0,05, con lo cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alterna. Donde podemos afirmar que existe una correlacion positiva y de nivel
moderado entre la variable desempefio laboral y la dimensién condiciones
ambientales de los Inspectores de Trabajo de la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral en Lima 2015. Los resultados obtenidos nos permiten
coincidir con Peraza y Chaviel (2008) quienes en su tesis “Condiciones y medio
ambiente de trabajo y sus efectos en el desempefio del personal administrativo y
obrero del edificio de aulas del decanato de administracion y contaduria de la
Universidad Centroccidental Lisandro Alvarado (UCLA)”, sefialan que los
trabajadores al observar mejoras en las instalaciones de su centro de trabajo y
comprension de sus necesidades, el desempefio en su sitio y puesto de trabajo
podrian optimizarse considerablemente. Conceptualmente los resultados
obtenidos nos permiten coincidir con lo sostenido por Ramos (2013) sobre las
condiciones ambientales al sefalar que estan referidos al ambiente fisico, espacio
geogréfico, disefio espacial arquitectonico donde uno labora en la empresa (p.59).
Los Inspectores de Trabajo objeto del presente estudio, perciben que sus
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condiciones ambientales resultan importantes para el desempefio de sus

funciones. Ello lo refleja el analisis descriptivo de dicha dimension.

En relacion a la tercera hipotesis especifica, se obtuvo como resultado que
el coeficiente de Rho Spearman es de 0,214, y el p valor es 0,026 es decir menor
a 0,05, con lo cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
Donde podemos afirmar que existe una correlacion positiva y de nivel bajo entre
la variable desempefio laboral y la dimension condiciones de seguridad y
prevencion de los Inspectores de Trabajo de la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral en Lima 2015. El resultado obtenido, conceptualmente nos
permite coincidir con Ramos (2013) quien sostiene que las condiciones de
seguridad y prevencién se refieren a las condiciones de seguridad en las que se
realiza el trabajo, tanto en relacion con la prevencion de riesgos laborales y la
posibilidad de accidentes, como con la aparicion de enfermedades o patologias
profesionales. Aqui se abre un vasto campo de estudio, como es el de la higiene
y seguridad en el trabajo y salud laboral donde puede incluirse todos aquellos
aspectos del trabajo que pueden suponer riesgo fisico, quimico 0 mecanico, como
los que pueden provocarlo de modo indirecto (por ejemplo, un suelo resbaladizo).
También se incluyen las medidas destinadas a la proteccion de riesgos, las
medidas de prevencion y las condiciones de seguridad (p.60). Los resultados
obtenidos en la presente investigacion sefialan que la percepcién gue tienen los
inspectores de trabajo bajo estudio de la dimension analizada, es baja en un
porcentaje de 44.4 %, aunado a un 50.9 % que percibe que estas condiciones de
seguridad y prevencién son medias. Solo un 4.6% percibe que en su centro de
trabajo las condiciones analizadas son altas. Estos resultados reflejan que la gran
preocupacion de los Inspectores de Trabajo esta dirigida al respeto irrestricto de
estas condiciones de seguridad y prevencidbn pues estan directamente

relacionadas con su vida y salud en gran medida.

Finalmente, sefialaremos que se han cumplido los objetivos del presente
estudio y deseamos recalcar la importancia de la mejora de las condiciones de
trabajo para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores, mas aun de los
inspectores de trabajo que son los que verifican el cumplimiento de las
condiciones de trabajo en los diferentes centros de trabajo de nuestro pais, para

obtener como resultado un empleo digno.
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Conclusiones

Primera

Existe una relacion significativa entre el desempefio laboral y las condiciones de
trabajo de los Inspectores del Trabajo de la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral en Lima — 2015 (r= 0,505 y p = 0,000)

Segunda

Existe una relacion significativa entre el desempefio laboral y las condiciones de
empleo de los Inspectores del Trabajo de la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral en Lima — 2015 (r= 0,447 y p = 0,000)

Tercera

Existe una relacién significativa entre el desempefio laboral y las condiciones
ambientales de los Inspectores del Trabajo de la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral en Lima — 2015 (r= 0,513 y p = 0,000)

Cuarta
Existe una relacion significativa entre el desempefio laboral y las condiciones de
seguridad y prevencion de los Inspectores del Trabajo de la Superintendencia

Nacional de Fiscalizacién Laboral en Lima — 2015 (r= 0,214 y p = 0,026)
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Recomendaciones

Primera

Realizar una evaluacién de todas las condiciones de trabajo en la que desarrollan
sus funciones los Inspectores de Trabajo y que puedan estar afectando su

desemperio laboral.
Segunda

Realizar un analisis de la jornada de trabajo a la que son sometidos los
inspectores de trabajo por la elevada carga de trabajo que afecta su desempefio

laboral.
Tercera

Redisefiar las areas de trabajo acabar con el hacinamiento del espacio fisico en el

cual desarrollan sus labores diarias a efectos de mejorar su desempeifio laboral.
Cuarta

Mejorar sustantivamente todas las condiciones de seguridad en la que desarrollan
sus funciones los Inspectores de Trabajo, asi como adoptar inmediatas medidas

de prevencion a efectos de optimizar el desempefio laboral.
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ANEXO 1

ARTICULO CIENTIFICO

1. TITULO
Relacion entre el desempefio laboral y las condiciones de trabajo de los
Inspectores de Trabajo de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral
— Lima 2015.

2. AUTORA
Br. Cardenas Peralta, Norma Marlene

nmcardenasperalta@gmail.com

3. RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion fue demostrar si existe relacion entre el
desemperio laboral y las condiciones de trabajo de los Inspectores de Trabajo de
la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL) Lima 2015. El
disefio de investigacion que se utilizo fue descriptivo correlacional, de corte
transversal, dado que se describen la relacion de dos variables. La muestra
tomada fue de 108 personas que tienen la calidad de Inspectores de Trabajo de la
SUNAFIL Lima en el afio 2015. Se plante6 la interrogante ¢Qué relacion existe
entre el desempefo laboral y las condiciones de trabajo de los Inspectores del
Trabajo de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacién Laboral en Lima —
20157 con la finalidad de conocer el desempefo laboral de los Inspectores de
Trabajo y su relacién con las condiciones de trabajo en la que desarrollan sus
labores, a efectos de que realicen mejoras que redunden en su beneficio y por
ende en beneficio del publico usuario; a su vez se formuld la hipétesis: existe una
relacion significativa entre el desempefio laboral y las condiciones de trabajo de
los Inspectores del Trabajo de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion
Laboral en Lima — 2015; como instrumento de recoleccion de datos se utilizé dos
cuestionarios validados a través de juicio de expertos, su confiabilidad fue
determinada mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach y la correlacion y
significacion entre las variables condiciones de trabajo y desempefio laboral se

obtuvo mediante la correlacién de Rho Spearman.
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Se realiz6 el andlisis de los datos obtenidos mediante estadistica
descriptiva para hallar la distribucion de frecuencias donde se obtuvo los
resultados que detallaremos a continuacién. En cuanto a la variable condiciones
de trabajo se obtuvieron los siguientes niveles: bajo 6.5 %, medio 80.6 % vy alto
13.0 %, lo cual nos permite sostener que la percepcion de manera general de esta
variable si bien no es O6ptima resulta mejorable. En cuanto a la variable
desempeiio laboral se obtuvieron los siguientes niveles: bajo 5.6 %, medio 73.1 %
y alto 21.3 %, lo cual nos permite sostener que la percepcién de esta variable en
cuanto a sus caracteristicas intrinsecas es aceptable pero también mejorable.
Entonces, podemos sostener que los indicadores de jornada de trabajo, espacio
geografico, manejo de riesgos relacionados con accidentes estan relacionados
con el desempefio laboral de los Inspectores de Trabajo de la SUNAFIL Lima
2015.

4. PALABRAS CLAVE

Desempefio laboral y condiciones de trabajo

5. ABSTRACT

The aim of this research was to demonstrate the correlation between job
performance and working conditions of labor inspectors of the National
Superintendency of Labor Inspection (SUNAFIL) Lima 2015. The research design
used was descriptive correlational of cross section, since the ratio of two variables
are described. The sample was 108 people with quality inspectors Worked
SUNAFIL of Lima in 2015. The question was raised What is the relationship
between job performance and working conditions of labor inspectors of the
National Superintendency Labor Supervision in Lima - 2015? In order to meet the
job performance of labor inspectors and their relation to working conditions in
developing their work, in order that improvements made in their own interest and
therefore in the public user; turn the hypothesis was formulated: there is a
significant relationship between job performance and working conditions of labor
inspectors of the National Superintendency of Labor Supervision in Lima - 2015,
as an instrument of data collection two questionnaires validated used through

expert judgment, reliability was determined by Cronbach's alpha coefficient and
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correlation significance between the variables and working conditions and job
performance was obtained by Spearman Rho correlation.

We are analyzing data obtained by descriptive statistics to find the frequency
distribution where the results obtained detail below was performed. As for the
variable working conditions they were obtained the following levels: low 6.5%,
average 80.6% and 13.0% higher, which allows us to maintain that the general
perception of this variable if it is not optimal is improved. As for the work
performance variable, the following levels were obtained: under 5.6%, average
73.1% and 21.3% high, which allows us to argue that the perception of this
variable in their intrinsic characteristics is acceptable but also improved. Then we
can argue that the indicators of working time, geographical area, risk management
related accidents are related to job performance of labor inspectors of Lima
SUNAFIL 2015.

6. KEYWORDS

Work performance and working conditions

7. INTRODUCCION

Las condiciones de trabajo son definidas por Ramos (2013) como “Cualquier
aspecto circunstancial en el que se produce la actividad laboral, tanto factores del
entorno fisico en el que se realiza como las circunstancias temporales en que se
da, las condiciones bajo las cuales los trabajadores desempefian su trabajo, los
atributos o caracteristicas de las tareas a desempefar, etcétera. Es decir son
condiciones de trabajo todos aquellos elementos que se sitdan en torno al trabajo
sin ser el trabajo mismo, el conjunto de factores que lo envuelven (p. 58). Ahora
bien, las dimensiones asumidas para la presente investigacién son las siguientes:
1.- Condiciones de empleo con los siguientes indicadores: Determinacion del
salario, tipo de contrato, jornada de trabajo, horario de trabajo, materiales y
herramientas de trabajo; 2.- Condiciones ambientales con los siguientes
indicadores: ambiente fisico, espacio geografico, disefio de espacio
arquitectonico; 3.- Condiciones de seguridad y prevencién con los siguientes
indicadores: manejo de riesgos relacionados con accidentes y aparicién de

enfermedades profesionales. Las dimensiones e indicadores anotados nos
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brindaran un panorama general de las condiciones de trabajo, que entendemos a
priori no son las mejores dentro de la SUNAFIL afectada por la falta de
presupuesto, que influye tanto en la nula contratacién de inspectores de trabajo
como en la falta de un local propio y de mobiliario adecuado en nimero como en
calidad que permita que los inspectores puedan desempefiar adecuadamente sus
labores. En la actualidad la SUNAFIL funciona en el edificio del MTPE en
condiciones de hacinamiento y con mobiliario inadecuado e insuficiente para la
atencion de trabajadores y empleadores que asisten diariamente. Esta situacion,
podriamos entender que, afecté el desempefio laboral de los inspectores de
trabajo de la SUNAFIL Lima en el afio 2015. Coleman y Borman (2000) sefalan
que el desempeno laboral “es entendido como el esfuerzo individual dirigido por
las capacidades y habilidades de las personas y las percepciones que éstas
tengan del papel que deben realizar en las organizaciones” (p. 55).

Para ampliar el concepto anotado, recurriremos a Palaci (2005) citado por
Pedraza et al (2010) quien sefala que “existen ciertos elementos que inciden en
el desempefio laboral, que se relacionan y generan un bajo o alto desempefio
laboral. Entre estos tenemos: a) Retribuciones monetarias y no monetarias; b)
Satisfaccion en relacidbn con las tareas asignadas; c) Habilidades, aptitudes
(competencias) para realizar las tareas asignadas; d) Capacitacion y desarrollo
constante de los empleados; e) Factores motivacionales y conductuales del
individuo; f) Clima organizacional; g) Cultura organizacional; h) Expectativas del

empleado. (p. 497)

El objetivo fue demostrar si existe relacion entre el desempefio laboral y las
condiciones de trabajo de los Inspectores de Trabajo de la Superintendencia
Nacional de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL) Lima 2015, pero relacionado con el
desemperio laboral contextual o civico. Se plantearon como objetivos especificos
lo siguientes: 1.- Determinar qué relacion existe entre el desempefio laboral y las
condiciones de empleo de los Inspectores del Trabajo de la Superintendencia
Nacional de Fiscalizacion Laboral en Lima — 2015, 2.- Determinar qué relacion
existe entre el desempefio laboral y las condiciones ambientales de los
Inspectores del Trabajo de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral

en Lima — 2015, 3.- Determinar qué relacion existe entre el desempefio laboral y
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las condiciones de seguridad y prevencion de los Inspectores del Trabajo de la

Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral en Lima — 2015.

8. METODOLOGIA

El tipo de investigacion fue aplicada, toda vez que aplica los conocimientos
pertinentes en la problematica mencionada anteriormente. Al respecto se ha
sefialado que “la investigacion aplicada y tecnoldgica llamada también
constructiva o utilitaria, se caracteriza por su interés en la aplicacién de los
conocimientos tedricos a determinada situacion concreta y las consecuencias
practicas que de ella deriven. La investigacion aplicada busca conocer para
hacer, para actuar, para construir, para modificar, le preocupa la aplicacion
inmediata sobre la realidad circunstancial antes que el desarrollo de un
conocimiento de valor universal, el proposito de realizar aportaciones al
conocimiento tedrico es secundario” (Sanchez y Reyes 2006, p.37). El objeto
fue determinar la relacion entre desempefio laboral y condiciones de trabajo,
aplicando los fundamentos teoricos existentes en la literatura cientifica. La
poblacion con la que se llevé a cabo el estudio estuvo formada por las personas
gue tienen la calidad de Inspectores de Trabajo de la SUNAFIL Lima en el afio
2015. El disefio de investigacion fue de corte transversal correlacional debido a
gue se describiran la relacién entre dos variables, para la recoleccion de datos
se aplico dos cuestionario a un muestreo no probabilistico intencional, realizando
una prueba piloto de los datos recogidos se aplico el analisis de la validacion y
confiabilidad mediante el coeficiente de alfa de Conbrach, una vez validado por
los expertos, se aplicé el cuestionario a toda la muestra y se calcul6 los
coeficientes de Rho de Spearman para medir el grado de relaciéon de la prueba

de analisis no paramétrico y la escala de instrumento ordinal

9. RESULTADOS

En cuanto a la variable condiciones de trabajo se obtuvieron los siguientes
niveles: bajo 6.5 %, medio 80.6 % y alto 13.0 %, lo cual nos permite sostener

gue la percepcion de manera general de esta variable si bien no es 6ptima
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resulta mejorable. En relacion con la dimension condiciones de empleo se
obtuvo los siguientes niveles: bajo 2.8 %, medio 65.7 % y alto 31.5 %. En
relacion con la dimensién condiciones ambientales se obtuvieron los siguientes
niveles: bajo 23.1 %, medio 56.5 % y alto 20.4 %. En relacion con la dimension
condiciones de seguridad y prevencion se obtuvo los siguientes niveles: bajo
44.4 %, medio 50.9 % y alto 4.6 %. En cuanto a la variable desempefio laboral
se obtuvieron los siguientes niveles: bajo 5.6 %, medio 73.1 % y alto 21.3 %, lo
cual nos permite sostener que la percepcion de manera general de esta variable
si bien no es Optima resulta mejorable. Entonces, podemos sostener que los
indicadores de jornada de trabajo, espacio geografico, manejo de riesgos
relacionados con accidentes estan relacionados con el desempefio laboral de los
Inspectores de Trabajo de la SUNAFIL Lima 2015.

En cuanto a la variable desempefio laboral se obtuvieron los siguientes niveles:
bajo 5.6%, medio 73.1 % y alto 21.3 %, lo cual nos permite sostener que la
percepcion de esta variable en cuanto a sus caracteristicas intrinsecas es
aceptable pero también mejorable. En relacion con la dimensién desempefio
interpersonal se obtuvo los siguientes niveles: bajo 3.7 %, medio 70.4 % vy alto
25.9 %; en relacion con la dimension desempefio organizacional se obtuvo los
siguientes niveles: bajo 2.8 %, medio 58.3 % y alto 38.9 %. En relacion con la
dimension desempefio proactivo se obtuvo los siguientes niveles: bajo 2.8 %,
medio 46.3 % y alto 50.9 %

10. DISCUSION
En relacion a la hipotesis general, los resultados encontrados en esta
investigacioén, fue que el coeficiente de Rho Spearman es de 0,505, y el p valor
es 0,00 es decir menor a 0,05, con lo cual se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipétesis alternativa. Donde podemos afirmar que existe una
correlacion moderada entre las variables desempefio laboral y condiciones de
trabajo de los Inspectores de Trabajo de la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral en Lima 2015. En ese sentido, coincidimos con Arratia
(2010) quien en su tesis titulada “Desempefio laboral y condiciones de trabajo

docente en Chile” establece que existe relacion entre las variables desempefio
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laboral y condiciones de trabajo. Es necesario anotar que el concepto de
desempeirio laboral utilizado como fundamento para la presente tesis es el usado
por Coleman y Borman (2000) citado por Gutiérrez y Dionicio (2014) quienes
sefalan que el desempeno laboral “es entendido como el esfuerzo individual
dirigido por las capacidades y habilidades de las personas y las percepciones
que éstas tengan del papel que deben realizar en las organizaciones”. (p. 55).
En el mismo sentido, anotamos que Ramos (2013) sefiala que “condiciones de
trabajo es cualquier aspecto circunstancial en el que se produce la actividad
laboral, tanto factores del entorno fisico en el que se realiza como las
circunstancias temporales en que se da, las condiciones bajo las cuales los
trabajadores desempefian su trabajo, los atributos o caracteristicas de las tareas
a desempefar, etcétera. Es decir son condiciones de trabajo todos aquellos
elementos que se sitdan en torno al trabajo sin ser el trabajo mismo, el conjunto
de factores que lo envuelven (p.58). Al dar lectura a ambos conceptos y
compararlos con los resultados encontrados en la presente investigacion,
concluimos que éstos estan relacionados en el desarrollo de las labores de los
inspectores de trabajo materia de investigacion.

En relacion a la primera hipotesis especifica, se obtuvo como resultado que
el coeficiente de Rho Spearman es de 0,447, y el p valor es 0,00 es decir menor
a 0,05, con lo cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa. Donde podemos afirmar que existe una correlacion positiva y de nivel
moderado entre la variable desempefio laboral y la dimensién condiciones de
empleo de los Inspectores de Trabajo de la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral en Lima 2015, existiendo una semejanza con el resultado
obtenido por Donayre (2014) quien en su tesis “Relacién entre el clima
organizacional y las condiciones de trabajo de los inspectores de trabajo de la
Superintendencia Nacional de Fiscalizacién Laboral en Lima — 2014” concluyo
gue existe una correlacion significativamente moderada entre el clima
organizacional y las condiciones de trabajo en su dimension condiciones de
empleo, lo que se ve corroborado con la definicibn de Ramos, Peir6 y Ripoll
(1996) citado por Donayre (2014) quienes sefialan que las condiciones de
empleo estan referidos a la determinacion del salario, el tipo de contrato
establecido, las jornadas y horarios de trabajo en la empresa (p. 40). Los

Inspectores de Trabajo objeto del presente estudio, perciben que sus
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condiciones de empleo si bien son importantes no son las que mayor

preocupacion le ocasionan.

En relacion a la segunda hipoétesis especifica, se obtuvo como resultado
gue el coeficiente de Rho Spearman es de 0,513, y el p valor es 0,00 es decir
menor a 0,05, con lo cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alterna. Donde podemos afirmar que existe una correlacion positiva y de nivel
moderado entre la variable desempefio laboral y la dimension condiciones
ambientales de los Inspectores de Trabajo de la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral en Lima 2015. Los resultados obtenidos nos permiten
coincidir con Peraza y Chaviel (2008) quienes en su tesis “Condiciones y medio
ambiente de trabajo y sus efectos en el desempeiio del personal administrativo y
obrero del edificio de aulas del decanato de administracién y contaduria de la
Universidad Centroccidental Lisandro Alvarado (UCLA)”, sefialan que los
trabajadores al observar mejoras en las instalaciones de su centro de trabajo y
comprension de sus necesidades, el desempefio en su sitio y puesto de trabajo
podrian optimizarse considerablemente. Conceptualmente los resultados
obtenidos nos permiten coincidir con lo sostenido por Ramos (2013) sobre las
condiciones ambientales al sefialar que estan referidos al ambiente fisico,
espacio geografico, disefio espacial arquitectébnico donde uno labora en la
empresa (p.59). Los Inspectores de Trabajo objeto del presente estudio,
perciben que sus condiciones ambientales resultan importantes para el
desempeiio de sus funciones. Ello lo refleja el analisis descriptivo de dicha

dimension.

En relacion a la tercera hipotesis especifica, se obtuvo como resultado que
el coeficiente de Rho Spearman es de 0,214, y el p valor es 0,026 es decir
menor a 0,05, con lo cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hip6tesis
alterna. Donde podemos afirmar que existe una correlacion positiva y de nivel
bajo entre la variable desempefio laboral y la dimension condiciones de
seguridad y prevencion de los Inspectores de Trabajo de la Superintendencia
Nacional de Fiscalizacion Laboral en Lima 2015. El resultado obtenido,
conceptualmente nos permite coincidir con Ramos (2013) quien sostiene que las
condiciones de seguridad y prevencién se refieren a las condiciones de

seguridad en las que se realiza el trabajo, tanto en relacion con la prevencién de
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riesgos laborales y la posibilidad de accidentes, como con la apariciébn de
enfermedades o patologias profesionales. Aqui se abre un vasto campo de
estudio, como es el de la higiene y seguridad en el trabajo y salud laboral donde
puede incluirse todos aquellos aspectos del trabajo que pueden suponer riesgo
fisico, quimico o mecanico, como los que pueden provocarlo de modo indirecto
(por ejemplo, un suelo resbaladizo). También se incluyen las medidas
destinadas a la proteccion de riesgos, las medidas de prevencion y las
condiciones de seguridad (p.60). Los resultados obtenidos en la presente
investigacién sefialan que la percepcion que tienen los inspectores de trabajo
bajo estudio de la dimension analizada, es baja en un porcentaje de 44.4 %,
aunado a un 50.9 % que percibe que estas condiciones de seguridad y
prevencion son medias. Solo un 4.6% percibe que en su centro de trabajo las
condiciones analizadas son altas. Estos resultados reflejan que la gran
preocupacion de los Inspectores de Trabajo esta dirigida al respeto irrestricto de
estas condiciones de seguridad y prevencion pues estan directamente

relacionadas con su vida y salud en gran medida.

Finalmente, sefialaremos que se han cumplido los objetivos del presente
estudio y deseamos recalcar la importancia de la mejora de las condiciones de
trabajo para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores, mas adn de los
inspectores de trabajo que son los que verifican el cumplimiento de las
condiciones de trabajo en los diferentes centros de trabajo de nuestro pais, para

obtener como resultado un empleo digno.

CONCLUSIONES

Las conclusiones son las siguientes:

PRIMERA .Existe una relacion significativa entre el desempefio laboral y las

condiciones de trabajo de los Inspectores del Trabajo de la Superintendencia

Nacional de Fiscalizacién Laboral en Lima — 2015 (r= 0,505 y p = 0,000)
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SEGUNDA: Existe una relacion significativa entre el desempefio laboral y las
condiciones de empleo de los Inspectores del Trabajo de la Superintendencia

Nacional de Fiscalizacién Laboral en Lima — 2015 (r= 0,447 y p = 0,000)

TERCERA: Existe una relacion significativa entre el desempefio laboral y las
condiciones ambientales de los Inspectores del Trabajo de la Superintendencia

Nacional de Fiscalizacién Laboral en Lima — 2015 (r= 0,513 y p = 0,000)

CUARTA: Existe una relacién significativa entre el desempefio laboral y las
condiciones de seguridad y prevencion de los Inspectores del Trabajo de la
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral en Lima — 2015 (r= 0,214 y p
= 0,026)
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Condiciones de trabajo
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tipo de muestra no
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estan realizadas a
juicio propio del
investigador.
(Carrasco, 2009).
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ANEXO 3: INSTRUMENTO DE MEDICION DE DESEMPENO LABORAL

Estimado (a) Inspector (a):

La presente encuesta anénima que tiene por objetivo recolectar datos para realizar una
investigacion con fines netamente académicos, sobre el desempefio laboral de los
trabajadores de la instituciéon. Para ello recurrimos a su valiosa colaboracion y desde ya
agradecemos su aporte que es de suma importancia para nosotros.

INSTRUCCIONES: Marca un aspa (X) en una sola alternativa la que considera se
acerque mas a su criterio o grado de informacién. Por lo que le agradeceré que sea muy
sincero en las respuestas.

1 2 3 4 5

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

N° ITEMS 1/2|3(415

Dimension 1: Desempefio interpersonal

1 Ayudo a mis compafieros de trabajo sin esperar que se me retribuya por ello

2 Coopero con mis compafieros de trabajo

Mantengo a todos informados sobre actividades y acciones que les
3 conciernen

Con mi participacion en la oficina logro que mis compaferos también
4 participen

5 Me ocupo de hacer cosas que benefician a mis compafieros de trabajo

6 Participo responsablemente en todas las reuniones y actividades de trabajo

Dimension 2: Desempefo organizacional

7 Procuro resolver los problemas que se presentan en la oficina

8 Apoyo los objetivos de la oficina

9 Soy honesto y correcto en lo que tiene que ver con mi trabajo

10 | Me siento positivo con respecto al trabajo en la oficina

11 | Procuro no quejarme de las condiciones de trabajo

12 | La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar las tareas

Dimension 3: Desempefo proactivo

13 | Participo responsablemente en la institucién

14 | Soy fiel alos fines de la institucion

15 | Siempre evalué si mi comportamiento va a beneficiar a la institucién
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16 | Promuevo y defiendo ante terceros a la institucion

17 | Soy entusiasta y persistente en mi trabajo para la institucion

18 | Me esfuerzo més de lo que se pide en mi trabajo

19 | Soy voluntario para hacer tareas que no son parte de mi trabajo

20 | Me ocupo de trabajar duro y esforzarme algo mas de lo que se espera de mi
21 | Me ocupo de mi desarrollo profesional para mejorar mi efectividad

22 | Me dedico a mi trabajo al maximo en la oficina

ANEXO 3: INSTRUMENTO DE MEDICION DE CONDICIONES DE TRABAJO

Estimado(a) Inspector (a):

La presente encuesta an6nima que tiene por objetivo recolectar datos para realizar una
investigacion con fines netamente académicos, sobre las condiciones de trabajo que le
brinda la institucion donde labora. Para ello recurrimos a su valiosa colaboracién y desde
ya agradecemos su aporte que es de suma importancia para nosotros.

INSTRUCCIONES: Marca un aspa (X) en una sola alternativa la que considera se
acerque mas a su criterio o grado de informacién. Por lo que le agradeceré que sea muy
sincero en las respuestas.

1 2 3 4 5
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
N° ITEMS 1|2|3(415
Dimension 1: Condiciones de empleo
Considero que la remuneracion que reciben los inspectores de trabajo esta
1 acorde al costo de vida
Considero que el tipo de contrato que tienen los inspectores de trabajo ofrece
2 estabilidad laboral.
3 Considero que la jornada de trabajo es acorde con la actividad que realiza
4 Considero que las horas diarias que laboro son excesivas
5 Considero que existe exceso de carga laboral
Considero que el control de mi horario de trabajo ejercido por mi empleador
6 es el adecuado
7 Considero que los montos que nos pagan por movilidad son los adecuados
Considero que la institucién nos proporciona la cantidad suficientes de
8 unidades vehiculares para las visitas en zonas peligrosas y lejanas
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La institucion proporciona los Uutiles de oficina adecuados para el

9 cumplimiento de nuestras funciones.

Dimension 2: Condiciones ambientales

En la oficina no existen ruidos que impiden concentrarme y realizar un buen
10 |trabajo

Considero que los servicios higiénicos se encuentran permanentemente
11 |limpios
12 | Considero que la limpieza en la oficina se realiza con regularidad

Considero que la oficina es pequefia para la cantidad de trabajadores que
13 |laboran, existiendo hacinamiento
14 | Considero que en la oficina existen adecuadas condiciones de privacidad

Considero que las instalaciones fisicas donde trabajo son las adecuadas para
15 | el tipo de labor que realizé

Considero que el espacio al interior de las oficinas se encuentra debidamente
16 |distribuido
17 | Considero que la iluminacion en la sala de inspectores es la adecuada
18 |En la oficina se dispone de sistemas de ventilacion adecuados

Dimension 3: Condiciones de seguridad y prevencion

Considero adecuadas las charlas de prevencion sobre riesgos de accidentes
19 |laborales que realiza mi institucion

Considero suficiente los equipos de proteccion para labores de riesgo que
20 | nos otorga la institucion
21 |Las instalaciones eléctricas se encuentran en dptimas condiciones

En el centro de trabajo estan sefalizadas las rutas de escape ante posibles
22 | movimientos teldricos
23 | La entidad realiza examenes médicos generales de manera preventiva
24 | La entidad trata adecuadamente las enfermedades profesionales
25 | En el trabajo hay campafias de prevencién de salud ocupacional




ANEXO 4: VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS

W UCcv
UNIVERSIDAD
CESAR VALLEIG

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Variable 1: Desempeiio Laboral.
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Claridad3

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® [Relevancia?z Sugerencias
DIMENSION 1: D pefio Interpersonal No No No
1 Ayudo a mis compafieros de trabajo sin esperar que se me
retribuya por ello. :
Coopero con mis comparieros de trabajo
Mantengo a todos informados sobre actividades y acciones
que les conciernen.
4 Con mi participacién en la oficina logro que mis compafieros
también participen
5 Me ocupo de hacer cosas que benefician a mis comparneros
de trabajo
6 Participo responsablemente en todas las reuniones y
actividades de trabajo ;
DIMENSION 2: Desempefio organizacional No No No
Z Procuro resolver los problemas que se presentan en la oficina
8 Apoyo los objetivos de ia oficina
9 Soy honesto y correcto en lo que tiene que ver con mi trabajo
10 Me siento positivo con respecto al trabajo en la oficina
1 Procuro no quejarme de las condiciones de trabajo
12 La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar las
tareas
DIMENSION 3:D peiio Proactivo No No No

13 Participo responsablemente en la institucion

14 | soy fiel a los fines de la institucion

institucién

15 Siempre evalud si mi comportamiento va a beneficiar a la

16 Promuevo y defiendo ante terceros a la institucion

17 Soy entusiasta y persistente en mi trabajo para la institucion

18 Me esfuerzo mas de lo que se pide en mi trabajo

tfrabajo

19 Soy voluntario para hacer tareas que no son parte de mi

se espera de mi -

20 Me ocupo de trabajar duro y esforzarme algo mas de io que

efectividad

21 Me ocupo de mi desarrollo profesional para mejorar mi

22 Me dedico a mi trabajo al maximo en la oficina

NS TSS TN SUSSE SIS ST SRS B

NSNS KRGS NEATIGIINEANAYAY NG
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si HAy _SuErciencdn ~
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ...... [ R82.EnTe  SAANMUEL  CASTELLE  eausINT DNI:...CReHUB3 .

Especialidad del validador:..99.“:‘?.‘??..."3;3..p."ti";&}’:‘.‘@....:.j.:.-NQI‘T.:.S’:.‘.‘...@.‘?.‘TF:.‘:E..O....C.I.‘(.’. }j Qmervial T —

Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado. 20 de febrero del 2016
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o . -
dimensian especifica del constructo 5 i ~
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es = [ 1/ ‘
conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados - GAM
son suficientes para medir la dimension ~ ROBERTOC%‘_S:%C: BN
____________ Deataran Derecho

Firma del Experto Informante.



S

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Variable 2: Condiciones de Trabajo

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad3 Sugerencias

DIMENSION 1: Condiciones de Empleo Si No Si No Si No
1 Considero que la remuneracion que reciben los inspectores o

de trabajo esta acorde al costo de vida e v
2 Considero que el tipo de contrato que tienen los inspectores . v

de trabajo ofrece estabilidad laboral. s
3 Considero que la jornada de trabajo es acorde con la

actividad que realiza 7 v v’
4 Considero que las horas diarias que laboro son excesivas - e v
5 Considero que existe exceso de carga laboral o e v
6 Considero que el control de mi horario de trabajo ejercido por v )

mi empleador es el adecuado / v ‘/
7 Considero que los montos que nos pagan por movilidad son .

los adecuados S v v’
8 Considero que la institucién nos proporciona la cantidad

suficientes de unidades vehiculares para las visitas en zonas v v v

peligrosas y lejanas
9 La institucién proporciona los Utiles de oficina adecuados para

el cumplimiento de nuestras funciones. /| v v

DIMENSION 2: Condiciones Ambientales Si No Si No Si No
10 | En la oficina no existen ruidos que impiden concentrarme y

realizar un buen trabajo v v v’
11 | Considero que los servicios higiénicos se encuentran

permanentemente limpios v v’ v
12 | Considero que la limpieza en la oficina se realiza con

regularidad i o v’
13 | Considero que la oficina es pequefia para la cantidad de Ve

trabajadores que laboran, existiendo hacinamiento i v
14 | Considero que en la oficina existen adecuadas condiciones de )

privacidad v v v
15 | Considero que las instalaciones fisicas donde trabajo son las o \/

adecuadas para el tipo de labor que realizé v
16 | Considero que el espacio al interior de las oficinas se s v .

encuentra debidamente distribuido v’
17 | Considero que la iluminacién en la sala de inspectores es la ! ] ’

adecuada v l/ V4

121
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—

18 | En la oficina se dispone de sistemas de ventilacion (o e o
adecuados \
DIMENSION 3:Condiciones de Seguridad y Prevencion Si No Si No Si No -
19 | Considero adecuadas las charlas de prevencién sobre riesgos - v )
de accidentes laborales que realiza mi institucion v
20 | Considero suficiente los equipos de proteccion para labores g o
de riesgo que nos otorga la institucion v I
21 Las instalaciones eléctricas se encuentran en éptimas e o
condiciones v ) v
22 | En el centro de trabajo estan sefalizadas las rutas de escape P . ,
ante posibles movimientos teluricos il v’
23 | La entidad realiza examenes médicos generales de manera . - o
preventiva v Ve
24 | La entidad trata adecuadamente las enfermedades 4 7
profesionales L~
25 | En el trabajo hay campafias de prevencion de salud &
ocupacional v’ v’ ‘/
Observaciones (precisar si hay suficiencia): S3 bAM  SvErcevu e
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ...]RO2GRTO  MANVEL., GASTILLS, GamBinG DNI g tleas |

Especialidad del validador:.... 12.65%0r. en Derecho 5 MogTle en Dececks Civil y Comercial

.................................................................................................................

'Pertinencia:E! item corresponde al concepto tedrico formulado. 20 de febrero del 2016
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o B A

dimension especifica del constructo . UL -
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es ) o /\%&"‘W

conciso, exacto y directo ROBERTO CASTILLO GAMBINI

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados CAL 45601

son suficientes para medir la dimensién - Becter en Derecho

Firma del Experto Informante.



ﬁ' ucv
UNIVEBRSIBAD
CESAR VALLEIG

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Variable 1: Desempeiio Laboral.
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Ne° DIMENSIONES / items Pertinencia' [Relevanciaz Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Desempefio Interpersonal Si No Si No Si No
1 Ayudo a mis compaiieros de trabajo sin esperar que se me v v
retribuya por ello. : v’
Coopero con mis compafieros de trabajo v’ v o
Mantengo a todos informados sobre actividades y acciones :
que les conciernen. v v o
4 Con mi participacion en la oficina logro que mis comparieros e o >
también participen : ;
5 Me ocupo de hacer cosas que benefician a mis comparieros
de trabajo v v’ o
6 Participo responsablemente en todas las reuniones y )
actividades de trabajo : v v’ v
DIMENSION 2: Desempefio organizacional Si No Si No St -| No
7 Procuro resolver los problemas_que se presentan en la oficina e s v
8 Apoyo los objetivos de la oficina i s U
9 Soy honesto y correcto en lo que tiene gue ver con mi trabajo v v W
10| Me siento positivo con respecto al trabajo en la oficina @ v v
11 Procuro no quejarme de las condiciones de trabajo o v v
12 | La evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a mejorar las o 2 i
tareas
DIMENSION 3:Desempefio Proactivo Si No Si No Si No
13 | Participo responsablemente en la institucion o / -
14| Soy fiel a los fines de la institucion v o v
15 | Siempre evalu6 si mi comportamiento va a beneficiar a la A
institucion v v v |
16 | Promuevo y defiendo ante terceros a la institucion v v v
17 __| Soy entusiasta y persistente en mi trabajo para la institucion v o [
18 | Me esfuerzo mas de lo que se pide en mi trabajo v v v
19 | Soy voluntario para hacer tareas que no son parte de mi
trabajo ' v v v
20 | Me ocupo de trabajar duro y esforzarme algo mas de lo que =
se espera de mi . v’ B v
21 | Me ocupo de mi desarrollo profesional para mejorar mi A
efectividad e v v :
22 | Me dedico a mi trabajo al maximo en la oficina b o e
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si mway Suvridcada

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Ma: Jonrngs

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. 20 de febrero del 2016
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensidn especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificuitad alguna el enunciado del item, es
congiso, exacto y directo

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




ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Variable 2: Condiciones de Trabajo

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad3 Sugerencias

DIMENSION 1: Condiciones de Empleo Si No Si No Si No
1 Considero que la remuneracion que reciben los inspectores o

de trabajo esta acorde al costo de vida e v
2 Considero que el tipo de contrato que tienen los inspectores . v

de trabajo ofrece estabilidad laboral. s
3 Considero que la jornada de trabajo es acorde con la

actividad que realiza 7 v v’
4 Considero que las horas diarias que laboro son excesivas - e v
5 Considero que existe exceso de carga laboral o e v
6 Considero que el control de mi horario de trabajo ejercido por v )

mi empleador es el adecuado / v ‘/
7 Considero que los montos que nos pagan por movilidad son .

los adecuados S v v’
8 Considero que la institucién nos proporciona la cantidad

suficientes de unidades vehiculares para las visitas en zonas v v v

peligrosas y lejanas
9 La institucién proporciona los Utiles de oficina adecuados para

el cumplimiento de nuestras funciones. /| v v

DIMENSION 2: Condiciones Ambientales Si No Si No Si No
10 | En la oficina no existen ruidos que impiden concentrarme y

realizar un buen trabajo v v v’
11 | Considero que los servicios higiénicos se encuentran

permanentemente limpios v v’ v
12 | Considero que la limpieza en la oficina se realiza con

regularidad i o v’
13 | Considero que la oficina es pequefia para la cantidad de Ve

trabajadores que laboran, existiendo hacinamiento i v
14 | Considero que en la oficina existen adecuadas condiciones de )

privacidad v v v
15 | Considero que las instalaciones fisicas donde trabajo son las o \/

adecuadas para el tipo de labor que realizé v
16 | Considero que el espacio al interior de las oficinas se s v .

encuentra debidamente distribuido v’
17 | Considero que la iluminacién en la sala de inspectores es la ! ] ’

adecuada v / \/
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1t | En la oficina se dispone de sistemas de ventilacion o
adecuados &
DIMENSION 3:Condiciones de Seguridad y Pr i0 Si No Si No Si No
19 | Considero adecuadas las charlas de prevencion sobre riesgos o v 17
de accidentes laborales que realiza mi institucion
20 | Considero suficiente los equipos de proteccion para labores v e ey
de riesgo que nos otorga la institucion
21 Las instalaciones eléctricas se encuentran en optimas
condiciones v il v’
22| En el centro de trabajo estan sefalizadas las rutas de escape o o >
ante posibles movimientos teluricos
23 | La entidad realiza examenes médicos generales de manera b o
preventiva v v v
24 | La entidad trata adecuadamente las enfermedades
profesionales v il v L
25 | En el trabajo hay campafias de prevencion de salud i v /
ocupacional
Observaciones (precisar si hay suficiencia): s] dAvM  SLVFraeNdA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [»] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: IO hEAS ARROAAN.. BLE s DNI:... 2080595
Especialidad del validador:.......... A ST RQ L0 L0 ... T i T —— —— B S S SR Ty

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

20 de febrero del 2016

Firma del Experto Informante.
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ANEXO 5: BASE DE DATOS DE CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE
DESEMPENO LABORAL

\ | INTERPERSONAL | ORGANIZACIONAL DESEMPERO PROACTIVO
1(2]|3|a|5|6|7|8|9|10|11|12|13]|14|15]|16]|17|[18|19[20]|21[22]| T
1|3|4]2|2|3|3|3|4a|5|5|2|3|3|4a|4a|a|alal2]|a|la]|s]|77
2(4a|3|3|4|3|5|5|3|4a|4a|2|5|a|3|4a|a|a]|3|3]|3|4]3]35
3|a|3|3|a|3|5|5|3|ala|2]|5|a|3|a|2|ala|3|a|a]|3]35
4alalal3|3|3|ala|la|s|3|3|2|a|a|a|a|ala]|2]|a|a]|4s]3s
5(2|3|5|3|4]|3|3|3|2|5|3|5|5|3]|2|5]|3|5|3|5]|3]|3]37
6[3|2|2]|4|2|5]2|5|2|3|3|3|3|[5|5|3[4|3|a]|5]|5]3]40
7(3|4a|3|4a|3|4|3|a|5|3|a|a|la|l2]|5]|5|2]a]|3|a]|2]4]35
8|s5|5|3|3|4|3|4|4a|5|5|5|5|4|5|5|5|5[4a|5|4|5]5]47
9|ala|3|4a|3]|3|3|a]|3[3|3|3|[a|[3]|4a|3]4 2134434
10(3|3|4|3|3]|2|5|3|5[3|3|4|5|3]|4|4a|s5]|3|3|a|4a]|3]38
11|5|4la|5|a|la|s|a|l5|a|a|3]|5|5|5|4a|a|a|3|a]|3]|5]4
12(s|2|al2|5]|2|5|2|5[4|3|4a|2|4a]|3|2]|5|5]|4]|2|5]|5]37
13(3|4|3|4a|3|3|4|5|5|5|3|4a|5|5|5|5|4|5|4]|5|4]|5]47
14(3|3|4|3(3|3|3]|3|5|[4|3|3|3|5|4a|4a|a|la]|3]|3|3]|4]37
15(a|2|3|3(3|a|lala|s5|3|3|3|a|a]|a|3|3|a]|3|a|a]|as]37
6222322123324 |2|2]2|1|3|2]2]2|2]2]=20
17|3|4ala|3|2|4a|3|3|5|2|4|5|5|5|4|a]|a]|5|3|a]|5]|5]44
18(3|2|3|4a|3|a|2|3|3|5|3|3|5|5|4|3|ala]|a|3|a]|5]|a
1912223232322 ]|2|3|4a]|2|1|2]|3]|2]|3|2]2]24
20l a|a|la|3|3|3|3|a|la|a|3|2|a|la|a|a|lala|3|a|3|a]3s

Resumen de procesamiento de casos

M %
Casos  Walido 20 100,0
Excluido? 0 .0
Total 20 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa entodas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronkbach

M e
elementos

S96

b Re]
s

Interpretacion:

El resultado nos indica que el instrumento de la variable desempefio laboral es altamente

confiable con una puntuacién de 0,896 puntos. Interpretandose como muy alta.
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BASE DE DATOS DE CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE CONDICIONES DE

TRABAJO

N N N R RN E E R E R R R N R R E
nNu w|lo|lo|~|o|OD|~|[o|Cc|o|ow|c|o|o|lo|vw]|o|R|<]|o
S B R T R D A I A R R A R A B A B T Y
w =z
g
=l NI I Sl IS O N R N I I R EEN I N I G R R R
w
L
nNuW821121123222331125222
= >
OQlN|ow|w|w|an|o|s|[o]|ofo|o|s|[a]|s|s|[]|o|w]| ||
Q<
nNuDﬂ23322125234333314333
CDn
%m23312343144333324222
L
(2 <A ISV IOV IV IS BT IR B S SV BT I I S T o (PN IO N SV BN
<o IV ITON NTON N IR IV IR I ON I NN NV NN RO RN NSV RN IV N )
0
L
N_W_25533123333333323311
Ele|a|w|w]|a|a|a|alo]a|s]o|a]o|a]o|ola]a|a]-
L
ol =t IOV IS B IV IR IOV (VAN Il ES ISR IS (VN NTOR RE (SN IOV INTo N IOV RECN
=
MM25521224123221223111
w
Z Q||| |w|wv|t|[wv|v|v|[o|[v|[wv|[t|v]|t|a|v]|v]~]w
(@)
O [Vl |o|s|o|x s |||t ]m
&)
Wﬂ23343433345132324313
O
Slo|om|[o|w|w|o|d|s|c|[o|w|[a|fw|o|a|a|w]|o]a]«
N IR e S S S A K S R R R A R R A B R A S G Y
_._D._m824423233245432213212
_
BW742243235134351214312
Pz
OYlo|la|lalalo|s|o]|lo|wv|o|s]|o|lalo]o|o|lo|ls|o|a]<
O
m [To 2N IS ol INTo RN INTo TN S ol (SO B ol RS o IS AT RN INTolN INTo TN INToRN RSO INToRN I ToRN INToRN IS ol TN INTo T ISy
w t |t |w|w|om]|g]|g]|o|o|la]|o]o|v]s|v|t|wv]o]o|s|
A A I I R I I A L S L I N A A R A )
N|lo|lv|fv|[g]|o]|o|lv|v|t|v]|v]|t]|o|o|t|v]|wv]|wv]|w]|<
R A R A R A S A R A A R A R A A R A R
° o|ld|a|m|s|w]|o|l~|ow]|lo]|o
z NSO N0l I glq|lalld]alawlala|a]la]|&

Resumen de procesamiento de casos

100,0

100,0

20

20

Walido

Casos

Excluido®
Total

a. La eliminacidn por lista se basa en todas

las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

M ode
elementos

879

Interpretacion:

El resultado nos indica que el instrumento de la variable condiciones de trabajo es

altamente confiable con una puntuacion de 0,879 puntos. Interpretdndose como muy alta.
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ANEXO 6: BASE DE DATOS DEL ESTUDIO

DESEMPENO PROACTIVO

38

35

35

38

37

40

35

47

34
38

42

37

47

37

37

20
44

41

24
38

49

39

22

21

20

19

18

17

16

15

14

13

DESEMPENO ORGANIZACIONAL

12

11

10

DESEMPENO INTERPERSONAL

1

Base de datos de la variable desempefio laboral

o

N
Encuestados

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

22
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39

39

22
44

29
36

36

42

45

31

43

31

45

36

33

33

37

36

29
34
33

35

39

33

39

36

48

23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49
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SRR IR R E R MR I R R R B R R E R R
N|M[FT|N|LOILIOM|ITIN|LO|IT|LO|IT|IOLO|ILOLILOLIITIIT|IN|T|O|T|T|O|T
N[OILINL[IT|IFT|ITFT|ITOOIT|IOITIN|VD|IN|ITV|T|A|TIT|TFT|V|OT
OO N|LV|ITFTILOITITILOIL|T|TF|IN|T( T TFTIOVIN|A|O|TF T T |O|N
NIN[TF|IN|TIN|O|ODIN]ND|IFT|O|N|N|OD|OD|N|IT[O|O|O|OIT[IF[|O]|O]O™
N[MOILINL[T|D|TF|ITIN|OITF|TFTIN|TFT|TFT|OLIOIITIN|N|OIT| T T|O]T
MOIN|[T][A|O|IT|IT|IT|IT|O|IT|IOILOLIN]ODONIIFIITV|A|T| T T|O|T
N[N[F|N|O[IFT|TF|TF|TFT|IN|OILOL|N[IT|N|TF|TFT|IOIT|O|N T[T A T|O] A
OO |ILIT|IT|IT|ITIOILILILVIT|IITIN]OILIIT|IT|A|IOIIT|N|IT|T|WO
DINL|S|LIT|ILM|ITIO|LILIOILILILINLILL|ITIT|ILOIL[IIT(T|O]T
NDIN[F|LOLILIM|IF|IT|ITIN|OIT|IN][ITILOLO|OILOLIM|IFT|IN|LOIL|IIF|IT|O]T
AR N E N B B B A R B S R B N BN B E S
N[N LMOILILINILIMITIILIO|IN|D|IT|IITIO|ND|AITIO|O|IN]|MO]OM
SN[ TFT|IOIN|OLOIN]OIN|D TN T OO OIN|IOMO|NO]|OM] T
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ANEXO 7: INTERPRETACION DE CORRELACION DE VARIABLES

CORRELACION Y SIGNIFICACION ENTRE:

LAS VARIABLES DESEMPENO LABORAL Y CONDICIONES DE TRABAJO

» Correlaciones no paramétricas

[Conjunto de datos0]

Correlaciones
Desempefio Condiciones
Lahoral de trabajo
Rho de Spearman  Desempefio Lakoral Coeficiente de -
carrelacian 1,000 505
Sig. (hilateral) . 000
M 108 108
Condiciones de trabajo Coeficiente de .
correlacian 405 1,000
Sig. (bilateral) 000 .
M 108 108
** |3 comrelacidn es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
% Correlaciones no paramétricas
Correlaciones
Desempefio | Condiciones
Laboral de empleo
Rho de Spearman  Desempefio Laboral Coeficiente de -
correlacian 1,000 hall
Sig. (hilateral) ) 000
M 108 108
Condiciones de emplen  Coeficiente de .
correlacidn AT 1000
Sig. (hilateral) 000 .
I 108 108

** | acorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Correlaciones no paramétricas

Correlaciones
Desempefio Condiciones
Laboral ambientales
Rho de Spearman  Desempefio Labaoral Coeficiente de "
correlacion 1.000 A3
3ig. (hilateral) . 000
1 108 108
Condiciones Coeficiente de "
amhientales correlacion 513 1,000
3ig. (hilateral) aoo )
I 108 108
** | 3 correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
# Correlaciones no paramétricas
Correlaciones
Condiciones
Desempefio | de seguridad
Lahoral ¥ prevencian
Rho de Spearman  Desempefio Laboral Coeficiente de 1 000 14
correlacian ' -
Sig. (hilateral) . 026
M 108 108
Condiciones de Coeficiente de 4 1000
sequridad y prevencion correlacion ' '
Sig. (hilateral) 026 .
M 108 108

* Lacorrelacidn es significativa en el nivel 0,08 (2 colas).
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Interpretacion de la confiabilidad del Cronbach Segun Ruiz Bolivar
(2002)

Rango Magnitud
0,81a1,00 Muy alta
0,61a0,80 Alta
0,41a060 Moderada
021a040 Baja
0012020 Muy Baja

Niveles de Correlacion dependiendo del coeficiente de Rho Spearman
segun Bisquerra, R. (1987)

Valor del coeficiente r Significado
(positivo 0 negativo)

> 0.80 Muy Alta
0.60 - 0.79 Alta
0.40 - 0.59 Moderada
0.20 - 0.39 Baja

<0.20 Muy baja
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