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Resumen

La investigacion tuvo como proposito determinar la relacion entre las condiciones
laborales y la retencion del personal administrativo del Hospital Jorge Reategui
Delgado, usando un disefio metodoldgico no experimental de corte transversal-
correlacional y de tipo aplicada con un enfoque cuantitativo. Se emple6 como
instrumentos el cuestionario y la guia de entrevista, trabajando con una muestra
censal de 60 trabajadores administrativos. Se llegd a la conclusién que existe una
relacién positiva moderada, es decir, toda mejora que el Hospital Jorge Reategui
Delgado realice en las condiciones laborales de sus colaboradores, sea estas
ambientales, en el mismo puesto de trabajo y organizacional, tendran un impacto
moderado en la retencidén del personal administrativo. Por otro lado, se tuvo un
coeficiente de relacion positiva alta de 0.685 entre la dimensién ambiental y la
retencion del personal. En cuanto al puesto de trabajo, se establecid un
coeficiente de correlacion positiva baja, a su vez se tuvo un coeficiente de
correlacion de 0.555 entre la dimension organizacional y la retencion del personal,
gue puso en evidencia una correlacion positiva moderada. Por ultimo, la situacion
de la retencion del personal administrativo del Hospital Jorge Reategui Delgado

es desfavorable.

Palabras claves: Condiciones, laborales, retencion, personal, relacion.
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Abstract

The aim of the research was to determine the relationship between labor terms
and the retention of the hospital Jorge Reéategui Delgado's administrative staff, this
research complies with applied type a quantitative approach, using a non-
experimental methodological design of cross-correlational. The questionnaire and
the interview guide were used as instruments, working with a census sample of 60
administrative workers. It was concluded that there is a moderate positive
relationship, so every improvement the hospital Jorge Reategui Delgado will
makes in the labor terms of its collaborators, whether you are environmental, in
the same job or organizational, will have a moderate impact on the retention of
administrative staff. On the other hand, there was a high positive ratio coefficient
of 0.685 between the environmental dimension and staff retention. Regarding the
job, a low positive correlation coefficient was established, in turn there was a
correlation coefficient of 0.555 between the organizational dimension and staff
retention, thereby resulting in a moderate positive correlation. At last, the situation
of the retention of the hospital Jorge Reéategui Delgado's administrative personnel

is unfavorable.

Keywords: labor, terms, staff, retention, relationship.
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INTRODUCCION

Hoy en dia las empresas buscan personas que tengan todos los
conocimientos, habilidades, capacidades, etc., para que en conjunto cumplan los
objetivos empresariales. Uno de los grandes problemas que se evidencia es la
forma incorrecta de gestionar la retencion de sus colaboradores, conllevando a la
fuga de talentos y rotacién de personal. Dicha situacién amerita que se brinden
las condiciones necesarias, ya que al no realizarlas los trabajadores estan
expuestos a varios peligros que repercuten en su salud. Ofrecer buenas
condiciones de trabajo permite que el talento humano este seguro al realizar sus

funciones y trabajar sin ningun tipo de riesgo laboral.

En el ambito internacional se tuvo a los siguientes autores: En el pais de
Argentina, Aspiazu (2017) comentd lo siguiente: la enfermeria es una de las
carreras con mayor demanda de tareas a ejecutar, afrontando problemas de
condiciones laborales deficientes como: la exposicion de excesos de trabajo,
cansancio afectivo, desperfecto de infraestructura, pagos minimos, por ende,
repercutiendo la calidad de atencion en salud y poniendo a la profesién en un

nivel de mayor vulnerabilidad.

En Colombia; como expresa Garcés et al. (2016) revel6 que la retencién de
colaboradores es un habito que estd empoderandose sobre las empresas, de
modo que se percibié obstaculos empresariales al no poner en marcha técticas de
retencion de empleados, en vista que, la capacidad de los directivos es deficiente
para determinar su congruencia y necesidad, sobre todo en la competencia de los

trabajadores para solicitarlas.

En el entorno nacional; Estrada et al. (2017) en su tesis argumento que el
mercado laboral enfrentd varias dificultades en correlacion al intelecto humano.
Tal situacion fue reflejada en la municipalidad distrital de Bafios Inca, donde
existio inconsciencia de gestion del factor humano o no se fijaron de manera

adecuada, por ende, impidiendo el manejo de retencion de los colaboradores.



En Piura; uno de los mas importantes hospitales que hay en la regién es el
Hospital Jorge Reategui Delgado, el cual cuenta con una demanda exorbitante de
pacientes, es decir, se requiere de recursos fundamentales para poder atender a
los asegurados. Pues bien, se observd que el hospital manifestd algunas
condiciones deficientes para que los colaboradores puedan ejecutar de forma
correcta sus actividades. Esta posicion fue reflejo de un mal manejo
organizacional, obedeciendo a factores como: espacios reducidos para ejecutar el
trabajo, malas posturas por parte de sus trabajadores; debido a que el escritorio
de trabajo no esta de acorde al trabajador, condiciones térmicas mal establecidas

al estar realizando sus funciones en un ambiente no adecuado y otros factores.

Las circunstancias expuestas anteriormente pueden conllevar a que sus
trabajadores sufran algun accidente de trabajo, que se sientan agotados,
desmotivados, que exista fuga de talentos y costos innecesarios para tratar algun
accidente de trabajo u otra situacion; sobre todo, que el hospital desaproveche

oportunidades que brinda el medio impidiéndole captar nuevos usuarios.

Ante esta problematica fue necesario la implementacion de una planeacion
estratégica empresarial, donde se rescate que el talento humano es fundamental
para las organizaciones y la concretizacion de objetivos; sobre todo, que contar
con un disefio estratégico de buenas condiciones laborales permitira que se
trabaje mejor, que los trabajadores se identifiguen con la institucion y a su vez

evitar costos innecesarios.

La investigacion consider6 como problema general ¢ Cémo las condiciones
laborales se relacionan con la retencion del personal administrativo del Hospital
Jorge Reategui Delgado Piura 20197 y como problemas especificos (a) ¢ Como se
relaciona la dimension ambiental y la retencion del personal administrativo del
Hospital Jorge Reategui Delgado? (b) ¢ Como se relaciona la dimensién puesto de
trabajo y la retencion del personal administrativo del Hospital Jorge Reategui
Delgado Piura? (c) ¢ Como se relaciona la dimensién organizacional y la retencion
del personal administrativo del Hospital Jorge Reategui Delgado? (d) ¢En qué
situacion se encuentra la retencion del personal administrativo del Hospital Jorge

Reétegui Delgado Piura?



Por otra parte, la tesis abarcdé una justificacion practica, ya que se
evidencio la necesidad de indagar el problema que se present6 en el Hospital, con
el fin de proponer soluciones que contribuyan a mejorar. Estas soluciones y
herramientas aportaran beneficios a la institucién y a los colaboradores, para que
puedan ejecutar de forma correcta sus actividades sin el temor de estar expuestos
a cualquier peligro laboral y que los conduzcan a sentirse insatisfechos con su
lugar de trabajo, por ende evitar costos innecesarios, a raiz de no contar con un

buen desarrollo de un plan estratégico ante estas situaciones.

De esta manera, se propuso como objetivo determinar la relacién entre las
condiciones laborales y la retencion del personal administrativo del Hospital Jorge
Reategui Delgado Piura 2019, a su vez como objetivos especificos (a) Determinar
la relacion entre la dimension ambiental y la retencion del personal administrativo
del Hospital Jorge Reategui Delgado, (b) Determinar la relacion entre la dimensién
puesto de trabajo y la retencién del personal administrativo del Hospital Jorge
Reategui Delgado, (c) Determinar la relacion entre la dimension organizacional y
la retencion del personal administrativo del Hospital Jorge Reéategui Delgado, (d)
Determinar la situacibn en que se encuentra la retencion del personal

administrativo del Hospital Jorge Reéategui Delgado?.

Finalmente, como hipétesis general se planted lo siguiente: existe relacion
entre las condiciones laborales y la retencion del personal administrativo del
Hospital Jorge Reétegui Delgado Piura 2019 y como hipétesis especificas (a)
Existe relacion entre la dimension ambiental y la retencion del personal
administrativo del Hospital Jorge Reategui Delgado, (b) Existe relacion entre la
dimensién puesto de trabajo y la retencion del personal administrativo del Hospital
Jorge Reategui Delgado, (c) Existe relacién entre la dimension organizacional y la
retencion del personal administrativo del Hospital Jorge Reategui Delgado, (d) La
retencion del personal administrativo del Hospital Jorge Reategui Delgado se

encuentra en una situacion desfavorable.



I. MARCO TEORICO

Para empezar, la tesis se fundamenté a nivel internacional con los
siguientes autores: Citando a Tenezaca y Villa (2018) en su proyecto Condiciones
de trabajo y salud de los recicladores del Arenal, Cuenca 2017, consideraron
determinar las condiciones laborales y salud de los recicladores del Arenal
Cuenca. Por otro lado, se concluyé que las condiciones laborales de los
recicladores son precarias y deteriorantes, evidenciado en los patrones que

reflejaron.

Por otro lado, segun Pérez y Montes (2016) en su investigacion
Condiciones laborales de los trabajadores de la Carcel Las Mercedes de
Monteria, 2016, menciond determinar las causas de peligros vinculados a las
condiciones de trabajo de los colaboradores. Finalmente, se concluyé que el
ambiente y condiciones de salubridad de los empleados son inadecuadas, a pesar

de esto no renuncian por los beneficios del cargo.

A continuacién, a nivel nacional se plante6 los estudios de: Reafo (2019)
en su tesis Relacion entre las condiciones laborales y la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la administracion central de la Universidad Nacional de
San Agustin de Arequipa 2018, considerd precisar la relacién de las condiciones
de trabajo y la satisfaccion laboral de los trabajadores. Se llegd a concluir que

ambas variables presentan una correlacion significativa.

De esta manera, Honorio (2018) en su tesis Las practicas de gestion en la
retencion del talento humano y su relacién con el compromiso organizacional en
empresas constructoras de Lima, 2016-2017, propusieron establecer la relacion
entre las practicas de gestion en la retencion del talento humano y el compromiso
organizacional. Se reveld que las practicas de gestion y el compromiso

organizacional en empresas constructoras se relacionan.

Para Osorio y Saravia (2017) en su trabajo Gestion del talento humano y la
calidad de servicio en la gerencia de planeamiento, presupuesto vy
acondicionamiento  territorial-Gobierno  Regional de  Huancavelica-2016,

plantearon determinar la relacion existente entre la gestion del talento humano y
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la calidad de servicio en el personal. Se concluyé que se percibié una mediana de

satisfaccion en la gestion de talento humano y la calidad de servicio.

De acuerdo con Mendoza (2016) en su trabajo Condiciones laborales y
estado de salud en trabajadores de limpieza publica de la Municipalidad Distrital
de Ate, indicé determinar el nivel de condiciones laborales y el estado de salud en
los trabajadores de limpieza publica de la Municipalidad Distrital de Ate. Por otro
lado, se llegd a concluir que las condiciones de trabajo de los empleadores
presentan un nivel adecuado (81,1%), y un estado de salubridad moderado
(82,1%).

Para finalizar con respecto a los trabajos realizados, se tuvo a nivel local:
Gonzales (2018) en su estudio Relacion entre la gestion del talento humano vy el
compromiso organizacional de los trabajadores del centro de salud San Pedro de
Piura — Pert afio 2018, plantearon determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y el compromiso organizacional de los trabajadores. Se concluyo
gue no existe correlacidon significativa entre la gestion del talento humano y el

compromiso organizacional en sus dimensiones.

Se fundamenté la teoria condiciones laborales con los siguientes autores:
Saldafa et al. (2015) refiere como definicion que son componentes que poseen
un poder significativo en el empleador relacionado con la realizacién de su laboral,

incidiendo de forma negativa en su bienestar, en su seguridad y salud.

Otra definicion la da el autor Henao (2012), que opina que esta variable son
grupos de elementos que ejercen sobre la persona, determinando su funcion y
causando una serie de efectos tanto para el colaborador como para la

organizacion.

Por otra parte, la Union General de Trabajadores (2011) clasific6 a las
dimensiones en: Para empezar, se tuvo a la dimensién ambiental, que son
componentes naturales del entorno laboral, manifestdindose de manera idéntica o
cambiante en el proceso de productividad, afectando negativamente la salubridad
de los mismos. En conclusién, es el sistema de elementos que integra todo el

trabajo alrededor del medio ambiente donde se ejecutan los roles establecidos.



De esta manera, como indicadores se tuvieron en primer lugar a la
iluminacion, que son componentes ergondémicos de los puestos de trabajo que
influyen en el bienestar y define las condiciones en las que se trabaja. El papel de
toda empresa es lograr un correcto flujo luminoso emitido por una fuente, con el
fin de evitar que se provoque fatiga visual y accidentes de trabajo. (Instituto

Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, 2015)

Otro indicador fue el ambiente térmico; es la combinacion de temperatura y
ventilacion de un puesto de trabajo. Un inadecuado ambiente térmico afecta
negativamente la salud de los colaboradores, causando sensacion de
incomodidad y a veces carga de calor, donde el trabajador puede estar expuesto
considerando el coste metabdlico del trabajo, factores ambientales y vestimenta.
(Asensio et al.2012)

Por ultimo, se tuvo al espacio de trabajo; que es el lugar para ejecutar los
labores, el cual tiene que estar acondicionado a las comodidades de los
colaboradores, permitiéndoles que tengan una posicion adecuada, un ambiente
limpio y espacioso, con el fin de evitar amontonamiento de material, trayectos
innecesarios, contraer alguna enfermedad y tiempo malgastado. (Popeanga et al.
2010)

También se tuvo a la dimensidén puesto de trabajo; siendo actividades o
tareas que componen y diferencian a un lugar de trabajo, el cual demanda
esfuerzos por parte de los trabajadores; es decir, para poder concretizar sus roles
los trabajadores utilizan diversas técnicas, métodos o medios especificos. Todo
este conjunto de actividades, conlleva a la satisfaccion de expectativas por parte

de ambas partes. (Unién General de Trabajadores, 2011)

Dentro de esta dimension se comenzo hablando del indicador de postura;
son posiciones que adoptan los trabajadores en su puesto laboral, establecidas
por los roles a ejecutar, la distribucion de materiales y equipos. Cuando estan mal
determinadas en funcion de la tarea, provocan problemas como dolores
musculares y lesiones. Una adecuada postura permite reducir o eliminar los

esfuerzos en los tendones y facilitar la circulacion sanguinea. (Prevalia, 2013)



Otro indicador fue la carga mental; es la proporcion del vigor intelectual que
la persona dispone para llevar a cabo los roles. Esta es considerada un peligro en
las actividades laborales, determinada por la relacién que se establece entre la
exigencia del trabajo que incluye la presién en las tareas, condiciones en las que
se realiza y las caracteristicas del trabajador, determinando el grado de
movilizacion de las facultades psicofisicas y el esfuerzo que debe realizar
(Villarroel y Rubio, 2012)

Por ultimo, se propuso como indicador los recursos técnicos, donde
Guerrero y Galindo (2014) comentan que son recursos intangibles que sirven
como herramienta auxiliar en la coordinacion de otros recursos, ya que han
llegado a formar parte de la vida cotidiana y permiten realizar una gran cantidad
de tareas sin desgastar muchas energias. Si la empresa no ofrece el material
necesario que optimice los procesos, los tiempos y la calidad de produccion,

dificulta el logro de los objetivos.

Finalmente, se tuvo a la dimensidén organizacional, definida por la Unién
General de Trabajadores (2011) como el grupo de propdésitos, reglamentos y
procesos de ejecucion laboral; es decir, es un proceso donde los directivos crean
o fomentan diferentes estrategias o herramientas para tomar decisiones y para
gue los demas miembros las pongan en practica, con el fin de realizar una buena
coordinacion que conlleve al proceso de los objetivos y asi definir una relacion

estable dentro de la empresa.

Cabe precisar que la dimensiéon antes mencionada estuvo conformada por
los siguientes indicadores: En primer lugar, estilo de mando, que es la apreciacion
de los trabajadores sobre el liderazgo empresarial de acorde al trato que perciben,
tanto de la idea que el lider tenga de sus trabajadores y del mando que tenga
para disponer decisiones, influyendo su actitud directa o indirectamente en lo

laboral y en las relaciones de los trabajadores y sus jefes. (Checa, 2018)

Finalmente, el indicador de modalidad de contrataciébn, que segun
Publicaciones Vértice (2011) son formas que toma el contrato de trabajo para
satisfacer necesidades especificas del empleador. Se tiene al contrato temporal,

teniendo por objeto el establecimiento de una relacién laboral entre empresario y
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trabajador por un tiempo determinado; contrato indefinido, donde no se establece

limite de tiempo de las prestaciones de servicio.

Otra variable propuesta fue la retencion del personal, de acuerdo con Prieto
(2013) dice que es un proceso que se alienta a los trabajadores a permanecer en
la organizacion por un periodo de tiempo prolongado, englobando las
competencias laborales, a su vez manteniéndolos motivados y activos

emocionalmente.

Es necesario resaltar que el capital humano se mide por su capacidad de
aportar valor y el grado en que poseen conocimientos para la competitividad, por
esta razén es importante identificar a los talentos claves y saber gestionar
correctamente, ya que se esta en mejores condiciones para afrontar crisis y las
probabilidades de superarla serdn mayores. Los altos potenciales aportan
experiencia para crear a su alrededor una cultura orientada al manejo de
contextos complejos, contribuyendo el trabajo en equipo, gestibn de
conocimientos y mejorar la interaccion entre las distintas areas de la empresa.
(Gadow, 2010)

Por otra parte, Abad et al. (2010) plante6 un modelo denominado
conociendo a mi gente, el cual estuvo basado en cuatro dimensiones y estas
fueron: En primer lugar, la comunicacion es la transmision de un conjunto de
ideas, sensaciones y pensamientos entre los individuos. Esta debe ser sencilla y
clara, captando la atencién de los colaboradores y permitiéndoles involucrarse en

los cambios que surgen en el trabajo.

Por consiguiente, se dieron los siguientes indicadores: la confianza, que es
la seguridad por cierta persona o grupos en su manera de actuar en una situacion
establecida. Esta facilita los procesos, optimizando tiempo, aumentando la
productividad, ya que se delega funciones. Un empleador que no siente
confianza, no optimiza su productividad, puesto que se siente con menos ganas
de trabajar, aln mas si tiene bajos niveles de motivacion intrinseca. (Echeverria,
2011)



Otro de ellos es el trabajo en equipo, que para Fernandez (2015) es la
suma de los trabajos realizados de forma conjunta con un mismo propdsito. Se
tiene que tener la habilidad para colaborar con tu grupo, requiriendo una
coordinaciéon y por lo tanto, una direccién que oriente y ordene los esfuerzos de
cada uno. Se debe identificar las fortalezas y debilidades de cada empleado, para

gue cada uno desempefie un rol en funcion de sus conocimientos.

Por otro lado, estuvo la dimension desarrollo del personal. Para Abad et al.
(2010) es el conglomerado de habilidades, el cual permite transformarlas para
potenciar el talento; es decir, es un proceso de evolucion donde las personas
adquieren nuevas ideas, dando como resultado una mejora en su calidad de vida.
Establecer planes orientados al crecimiento del talento es una estrategia efectiva

gue deben utilizar las empresas para el logro de objetivos.

Dentro de esta dimension se encontré al indicador linea de carrera. Como
dice el Portal de Capital Humano (2014) es el proceso que define las practicas de
desarrollo de los colaboradores al interior de la organizacion. Se debe contar con
un plan estratégico de gestién del talento, usando la linea de carrera para fidelizar
y retener al personal. Es fundamental proyectar necesidades futuras a nivel del
talento, para que los colaboradores tengan clara la direcciéon de su crecimiento

profesional.

En cuanto al indicador, entrenamiento laboral, Ediciones Fiscales ISEF
(2019) comenta que es la educacion profesional que busca adaptar a las
personas para un determinado cargo, aprendiendo herramientas para desarrollar
su labor, mejorar como individuos y desarrollar sus destrezas. También trabaja en
Su autoestima, sintiendose mas confiados y desarrollar sus habilidades que le

ayuden a conseguir una mejor posicién dentro de la empresa.

Por otra parte, también se plante6 la dimensidbn compensaciones, para
Abad et al. (2010) es la gratificacion que permite atraer y retener los recursos
humanos y al empleado satisfacer sus necesidades materiales. Se debe tratar de
mantener los salarios de los colaboradores dentro de la media del mercado,
evitando insatisfaccion laboral, a su vez considerar que la compafiia otorgue

bonos, regalos y otros factores motivacionales.



Como indicadores de la dimension expuesta anteriormente, en primer
lugar, se tuvo a los regalos corporativos, que para Pefia (2015) son objetos
personalizados o0 no que las empresas utilizan para reconocer el esfuerzo de sus
colaboradores. Mejor dicho, es una forma de expresar gratitud, estrechar lazos,
demostrar interés, estar presente en un determinado momento, transmitir que son
importantes para nosotros y que en conjunto se puede lograr las metas

propuestas.

En segundo lugar, estuvo los incentivos econémicos, que para Harvard
Deusto Bussiness Review y EAE Bussiness School (2018) son estimulos que
influyen positivamente en los trabajadores, consiguiendo que mejoren su
rendimiento laboral. Estos enfocan los esfuerzos en metas especificas de
desempefio, proporcionan motivacion verdadera que produce importantes

beneficios para el empleado y la organizacion.

Como ultima dimensién estuvo conformada por la integracion vida trabajo,
gue para Abad et al. (2010) es el intercambio de los dos factores, con el fin de
evitar sobrecarga y dejar de lado su vida personal. Encontrar la capacidad de
combinar con éxito estos factores es un desafio para el bienestar de todos los

miembros y el vinculo laboral.

Se cont6 con dos indicadores en la anterior dimension, en primer lugar, los
eventos corporativos, que para Montedeoca (2014) son actividades que realiza
una determinada institucién con el fin de relacionarse entre si, en otras palabras
es una forma para que los empleadores mejoren su eficiencia en el trabajo, al

realizar este tipo de eventos los colaboradores se sienten parte de la empresa.

En segundo lugar, estuvieron los espacios de recreacion que para Satey de
Leodn (2014) son sitios para realizar actividades o reuniones, con el fin de tener un
lugar de encuentro. Es importante que las empresas fomenten la recreacion
laboral, ya que desarrolla y mantiene la salud integral de los colaboradores,
ademas brinda estrategias para reducir el estrés laboral, mejorar el estilo de vida,

rea identidad y pertenencia.
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[I. METODOLOGIA

3.1. Tipoydisefio de investigacion

Se utilizé un tipo de estudio aplicado, ya que, con ayuda de la informacién
recolectada a través de los instrumentos y la teoria de cada variable segun los
autores empleados, se puede mejorar la problematica reflejada dentro del hospital
Jorge Reategui Delgado, permitiendo que la investigacion sea fundamental y de

gran aprovechamiento.

Es correlacional, porque se determind el nivel de relacion existente entre la
variable condiciones laborales y retenciéon del personal, es decir, entre las
caracteristicas o conceptos de un fenbmeno. Esto permitié hacer prondsticos y

aportar indicios sobre las posibles causas de un acontecimiento. (Arias, 2012)

El modelo que se opto para establecer un mejor control de las variables en
estudio fue no experimental - transversal. Se dice que es no experimental porque
averiguan los fendmenos tal y como se desenvuelven en su entorno, es decir, no

varian intencionalmente las variables independientes. ( Ruiz, s.f.)

Por otra parte, fue transversal porque se recolectd datos en un solo
momento, mejor dicho, en un tiempo unico, el cual se observé para recopilar los
datos y estudiar a una poblacion, describiendo las variables y analizando su

incidencia. (Hernandez y Mendoza, 2018)
3.2. Variables y operacionalizacién

Como V1. Condiciones laborales, los autores Saldafia et al. (2015)
comentaron que son componentes que poseen un poder significativo en el
empleador relacionado con la realizacion de su laboral, incidiendo de forma

negativa en su bienestar, en su seguridad y salud.

Como V2. Retencion del personal, Prieto (2013) manifest6 que es el
proceso en el que se alienta a los trabajadores a permanecer en la organizaciéon
por un periodo de tiempo prolongado, englobando las competencias laborales de

los trabajadores, a su vez manteniéndolos motivados y activos emocionalmente.

11



3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de andlisis
3.3.1. Poblacion

De acuerdo con Blacutt (2013), la poblacion es un conjunto finito o infinito
de elementos con caracteristicas iguales para su estudio. Los participantes para
la técnica de encuesta, estuvieron conformados por 60 trabajadores

administrativos del Hospital Jorge Reategui Delgado.
3.3.2. Criterios de seleccion

Para la investigacion se usé como criterios de inclusibn a todos los
individuos de la poblacién, es decir, se trabajé con todo el personal administrativo
ya sea nombrado o contratado por servicios no personales de ambos sexos y sin

limite de edad. Por otro lado, se consideré al administrador para la entrevista.

No se aplico criterio de exclusion, debido a que la muestra fue censal, es

decir, se trabaj6 con todo el personal administrativo.
3.3.3. Muestra

Naupas et al. (2014) expresa que es un subconjunto de la poblacion
seleccionada mediante métodos, teniendo en cuenta las caracteristicas de la

poblacién. La muestra fue censal, porque se estudio al 100% la poblacion.
3.3.4. Unidad de analisis

Estuvo constituida por los colaboradores administrativos del Hospital Jorge
Reategui Delgado Piura, a quienes se les aplicé encuestas de ambas variables y

con respecto a la entrevista, fue para el administrador de dicho nosocomio.
3.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
3.4.1. Técnica

Se aplicd dos técnicas entre ellas estuvo: la encuesta; segun Alvira (2011)

comento que es una herramienta disefiada sobre las variables a trabajar. Esta
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técnica nos permitio capturar informacion relevante, la cual fue aplicada a los

trabajadores administrativos, en relacion con las variables de estudio.

Por dltimo, estuvo la entrevista; como dice Ladron de Guevara (2016) es
una forma de seguimiento de preguntas estructuradas, la cual fueron formuladas
al administrador del hospital, teniendo como fin obtener informaciébn mas

completa, profunda y verificar que las respuestas sean sinceras y veraz.
3.4.2. Instrumentos

Se emplearon dos instrumentos, entre ellos: El cuestionario, segin Soliz
(2019) recolecta testimonios de los encuestados a través de la formulacion de
preguntas. Dichas encuestas tuvieron una escala de likert, que tienen las
siguientes caracteristicas: Totalmente de Acuerdo (5), De Acuerdo (4), Indeciso

(3), En Desacuerdo (2) y Totalmente en Desacuerdo (1).

Por ultimo, la guia de entrevista que es un documento que brinda mucha
confianza al encuestado, pues la estructura de las preguntas tienen un origen
formal. Estas preguntas estaban ya planeadas sobre las variables y el

entrevistado respondié de forma sincera segun su posicion.

En cuanto a la validez del estudio, se realiz6 mediante la técnica de juicio
de conocedores, tomando en cuenta la disposicién de la universidad que hicieron
las sugerencias y luego se procedié a levantar las observaciones con el fin de
validar el instrumento y puedan ser aplicados. Dicho instrumento fueron
calificados por tres especialistas en la linea de investigacion, que calificaron como

EXCELENTE las encuestas y nos sirvié para establecer la conformidad.

Finalmente, la confiabilidad de los instrumentos se efectué a través del
programa SPSS V24, donde fue de suma importancia la utilizacion de la técnica
de fiabilidad de Alfa de Cronbach, que por ende; esta técnica calcul6 la fiabilidad
de la escala de medicion. Se obtuvo una confiabilidad de 0.804 para la variable
retencion del personal y 0.801 para la variable condiciones laborales, por lo que el
experto estadistico indic6 que el instrumento de recoleccibn de datos era

confiable.
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3.5. Procedimientos

Se procedid a estructurar los instrumentos, con respecto a los cualitativos,
gue fue la guia de entrevista fue aplicada al administrador Luis Perez Borrero. Se
llev6 a cabo una plena coordinacion via whatsapp con el, ya que por falta de
tiempo por ser un servidor publico de salud al principio no se pudo fijar una fecha
exacta para la entrevista por el tema de la pandemia vivida, pero al final se pudo
solucionar el inconveniente, citandome el dia 15/05/2020 a las 9 am, donde
amablemente me recibié en su oficina y se procedié a la realizacion de las

preguntas establecidas.

Con respecto a los instrumentos cuantitativos que fue el cuestionario, se
procedi6 a crear un grupo de whatsapp con los 60 trabajadores del hospital. Para
poder acceder a los contactos, se hizo una coordinacidon con la secretaria del
administrador, donde me ofrecié los contactos y se procedid a enviarles la

encuesta mediante este medio.

3.6. Métodos de analisis de datos

Para el analisis de las encuestas se procedié a utilizar el programa SPSS
V24. Esta informacion fue procesada y se obtuvo como resultados las tablas
requeridas para los objetivos plasmados en la investigacion. Estos datos fueron
examinados por un coeficiente ya establecido en las investigaciones, el cual fue el
coeficiente de correlacion de Pearson. Por otra parte, para lo que es la guia de
entrevista se utilizO métodos cualitativos para ordenar la informacion recolectada,

aplicada al administrador del Hospital Jorge Reéategui Delgado Piura.
3.7. Aspectos éticos

Cabe recalcar que para la ejecuciéon del trabajo de estudio y llegar a la
obtencion del objetivo, se realizé de manera integra; es decir, no se manipularon
los resultados para que favorezcan al estudio. Ademas, para obtener los datos de
la encuesta no se influencio en las decisiones de los trabajadores y en lo que es
la entrevista fue de forma liberal aplicada al administrador del Hospital Jorge
Reétegui Delgado.
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V. RESULTADOS

4.1. Informe de aplicacion del cuestionario

Para cumplir con los objetivos de la investigacion se aplicé un cuestionario
a los administrativos del Hospital Jorge Reéategui Delgado-Piura. Este estuvo

estructurado por dimensiones para cumplir los siguientes objetivos planteados:

4.1.1 Correlacion ambiental y la retencion del personal administrativo del

Hospital Jorge Reéategui Delgado

Tabla 1

Percepcion sobre la dimensién ambiental

Dimension Ambiental Escala de alternativas (X)Total
(5) (4) 3) (2) (1)
Totalmente De Indeciso En Totalmente
de acuerdo acuerdo desacuerdo en
desacuerdo
N° % N % N° % N % N % N° %

-El lugar de trabajo

se encuentra en

perfectas condiciones 18 30,0% 35 58,3% 3 50% 2 33% 2 33% 60 100%
de limpieza y

desinfeccion.

-Se  dispone de

iluminacién suficiente 0 0,0% 11 18,3% 13 21,7% 22 36,7% 14 23,3% 60 100%
en el area de trabajo.

-El espacio en su

area de trabajo le

permite realizar 0 0,0% 0 0,0% 6 10,0% 32 53,3% 22 36,7% 60 100%
comodamente  sus

actividades laborales.

-Su area de trabajo

cuenta con una

temperatura 0 0,0% 2 3,3% 18 30,0% 34 56,7% 6 10,0 60 100%

apropiada.
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-El 4&rea de trabajo es
fisica y
psicolégicamente 0 0,0% 9 15,0% 25 41,7% 16 26,7% 10 16,7% 60 100%
saludable para

trabajar.

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores administrativos

Los resultados de la tabla 1 mostraron que, respecto a la dimension
ambiental, los trabajadores administrativos del hospital Jorge Reéategui calificaron
de acuerdo con un 58.3% que el lugar de trabajo se encuentra en perfectas
condiciones de limpieza y desinfeccion, a diferencia de un 3.3. % que
respondieron totalmente en desacuerdo, asi mismo calificaron que estan de
acuerdo un 18,3% con respecto a que se dispone de iluminacion suficiente en el
area de trabajo, contrario a un 36,7% que estan totalmente en desacuerdo. Por
otra parte, un 0% esta en acuerdo que se cuente con espacio en su area de
trabajo que le permita realizar comodamente sus actividades laborales, mientras
gue un 36,7% estuvieron totalmente en desacuerdo, a su vez un 3.3% estuvieron
de acuerdo con que su area de trabajo cuente con una temperatura apropiada,
aungue un 56.7% estuvieron en desacuerdo. Por dltimo, un 15% estuvieron de
acuerdo en que su area de trabajo es fisica y psicologicamente saludable para
trabajar, en oposicion a un 26.7% que respondieron en desacuerdo.

Esto se debe a que los trabajadores pasan mayor tiempo en las oficinas,
donde les permite evidenciar este tipo de factores que para ellos son los que mas
resaltan en la dimension ambiental. Esto influye de forma negativa en sus
actividades y en su persona. Es por eso que, la mayoria opina que el visualizar y
sentir un ambiente de trabajo con condiciones térmicas, iluminaciéon mal

establecida y poco espacio en sus areas pueden perjudicar sus roles laborales.
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Tabla 2

Relacion entre la dimension puesto de trabajo y la retencion del personal

Correlaciones

Dimension Retencién del
ambiental personal
Correlacion de Pearson 1 ,685
Dimensi6n ambiental Sig. (bilateral) ,001
N 60 60
Correlacion de Pearson ,685 1
Retencién del personal Sig. (bilateral) ,001
N 60 60

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores administrativos

La tabla 2 mostré un coeficiente de correlacion de 0.685 entre la dimension
ambiental y la retencion del personal, que puso en evidencia una correlaciéon
positiva alta (entre 0,6 y 0,8) es decir toda mejora que el Hospital Jorge Reategui
Delgado realice en el ambiente de trabajo de su personal administrativo, en
cuanto a mayor iluminacién, menor sensacion térmica o ampliacion del espacio de
trabajo, tendra un impacto importante en su retencién. Entonces, se concluyo que
se ACEPTA la hipotesis 1: Existe relacién entre la dimension ambiental y la

retencion del personal administrativo del Hospital Jorge Reategui Delgado.
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4.1.2. Correlacion del

administrativo del Hospital Jorge Reategui Delgado

Tabla 3

Percepcion sobre la dimension puesto de trabajo

puesto de trabajo y la retencion del

personal

Dimensidn puesto de

trabajo

Escala de alternativas

(2)

Total

)
Totalmente

de acuerdo

(4)
De

acuerdo

®3)

Indeciso

(2
En

desacuerdo

(1)
Totalmente
en

desacuerdo

%

N % N° %

No

%

N %

No

%

-Al

tareas

realizar  sus
habituales
usted se mantiene
en forma y
concentrado.

-Cuenta con un
adecuado disefio del
puesto que le

permite tener una

postura de trabajo
cémodo.
-Su

permite realizar otras

trabajo no le

cosas fuera de Io
establecido en sus
funciones.
-Los programas
(software)

implementados  por
el hospital le ayudan
a realizar de forma

Optima sus tareas.

0,0%

0,0%

0,0%

0,0%

22 36,7% 14 23,3%

2 3,3%

3 50%

16 26,7%

9 15,0%

1 17% 6 10,0%

31

36,7%

60,0%

56,7%

51,7%

2 3,3%

19 31,7%

1 1,7%

22 36,7%

60

100%

100%

100%

100%
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-El material de
trabajo que le ofrece
el hospital le ayuda 0 0,0% 2 3,3% 3 50% 45 75,0% 10 16,7% 60 100%
ahorrar tiempo en

sus actividades.

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores administrativos

La tabla 3 mostré que, la dimensidn puesto de trabajo, los administrativos
calificaron de acuerdo con un 36,7% que al realizar sus tareas habituales usted se
mantiene en forma y concentrado, a diferencia de un 36.7% que estuvieron en
desacuerdo. Por otra parte, un 3.3% respondieron de acuerdo que cuentan con un
adecuado disefio del puesto que le permite tener una postura de trabajo cémodo,
comparado con un 60% que manifestaron en desacuerdo, asi mismo un 26.7%
estuvieron de acuerdo con que su trabajo no le permite realizar otras cosas fuera
de lo establecido en sus funciones, pero un 56.7% estuvieron en desacuerdo. Por
otro lado, un 1.7% estuvieron de acuerdo que los programas (software)
implementados por el hospital le ayudan a realizar de forma 6ptima sus tareas,
contrario a un 51.7% que estuvieron en desacuerdo. Por ultimo, un 3.3%
estuvieron de acuerdo con que el material de trabajo que le ofrece el hospital le
ayuda ahorrar tiempo en sus actividades, aunque un 75% que manifestaron en

desacuerdo.

Estos resultados se dieron porque los administrativos del hospital Jorge
Reategui, no consideraron que tengan un buen disefio de trabajo que les permita
poder realizar de forma correcta sus actividades, con el fin de evitar algun
accidente laboral que repercuta en su salud, englobando a los factores de
material de trabajo ineficiente, sobre todo en los programas que mas se utilizan en
las diferentes areas no les permite poder maximizar su tiempo, teniendo que
hacer manualmente lo que deberia de realizar un software. Esta probleméatica
mas se evidencia en el area de finanzas, donde tienen que realizar liquidaciones-
valorizar, y el sistema de facturacion no les permite poder realizarlo. La tecnologia
es muy importante en las empresas y no saberla gestionar no les facilita poder

tener mejor productividad.
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Tabla 4

Relacion entre la dimension puesto de trabajo y la retencion del personal

Correlaciones

Dimensién puesto  Retencion del

de trabajo personal
Correlacion de Pearson 1 ,367
Dimensidn puesto de trabajo  Sig. (bilateral) ,011
N 60 60
Correlacion de Pearson ,367 1
Retencion del personal Sig. (bilateral) ,011
N 60 60

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores administrativos

La tabla 4 indicé un coeficiente de correlacién de 0.367 entre la dimensién

puesto de trabajo y la retencion del personal, que puso en evidencia una

correlacion positiva baja (entre 0,2 y 0,4) es decir, toda mejora que el Hospital

Jorge Reategui Delgado realice en el puesto de trabajo de sus colaboradores en

cuanto a la carga de trabajo o los recursos con los que cuenta para ejecutar su

trabajo, tendra un impacto bajo en la retencién del personal administrativo.

Entonces se concluyé que se ACEPTA la hipétesis 2 con respecto a: Existe

relacion entre la dimension puesto de trabajo y la retencion del personal

administrativo del Hospital Jorge Reategui Delgado.
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4.1.3. Correlacion organizacional y la retencion del personal administrativo

del Hospital Jorge Reategui Delgado

Tabla 5

Percepcion sobre la dimensién organizacional

Dimension ) (2)
o Escala de alternativas
Organizacional Total
(5) (4) (3) 2 1)
Totalmente De Indeciso En Totalmente
de acuerdo acuerdo desacuerdo en
desacuerdo
N° % N° % N° % N° 9% N % N° %

-Estad de acuerdo con
la forma como se
] ] 0O 00% O 00% 5 83% 19 31,7% 36 60,0% 60 100%
viene gestionando el
hospital.
-El administrador toma
en cuenta sus
opiniones en relacion 0 0,0% 23 38,3% 8 13,3% 19 31,7% 10 16,7% 60 100%
a sus actividades
laborales.
-El hospital me ofrece
oportunidades de
0 00% 1 17% 14 23,3% 23 38,3% 22 36,7% 60 100%

crecer
profesionalmente.
-Todos los
trabajadores en el
hospital cuentan con

] 0 00% 4 6,7% 0 0,0% 13 21,7% 43 71,7% 60 100%
las mismas
oportunidades y

beneficios laborales.

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores administrativos

Los resultados de la tabla 5 evidenciaron con respecto a la dimension
organizacional, que los administrativos calificaron de acuerdo un 0% en estar de
acuerdo con la forma en que se viene gestionando el hospital, a comparacion de

un 60% que manifestaron estar totalmente en desacuerdo. Por otro lado, un
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38.3% respondieron de acuerdo que el administrador toma en cuenta sus
opiniones en relacion con sus actividades laborales, a diferencia de un 31.7%
estuvieron en desacuerdo, a su vez un 1.7% manifestaron estar de acuerdo que el
hospital les ofrece oportunidades de crecer profesionalmente, comparado con un
38.3% que respondieron estar en desacuerdo. Por dltimo, un 6.7% estuvieron de
acuerdo que todos los trabajadores en el hospital cuentan con las mismas
oportunidades y beneficios laborales, contrario a un 71.7% respondieron

totalmente en desacuerdo.

Esto se dio porque los colaboradores consideraron que, al estar en un
trabajo, lo primordial que debe haber dentro de este es una buena relacion con su
jefe inmediato, que les permita poder sentirse parte de la organizacién y sobre

todo que se toma en cuenta sus apreciaciones.

Tabla 6

Correlacion entre la dimensién organizacional y la retencién del personal

Correlaciones

Dimensién Retencién del
organizacional personal
Correlacion de Pearson 1 ,555™
Dimension
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 60 60
Correlacion de Pearson ,555™ 1
Retencién del
personal Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores administrativos

La tabla 6 evidencié un coeficiente de correlacion de 0.555 entre la
dimensién organizacional y la retencién del personal, que puso en evidencia una
correlaciéon positiva moderada, es decir, toda mejora que el Hospital realice en
cuanto a la relacién con los jefes o cambios en las modalidades de contratacion,
tendra un impacto moderado en su retencion. Se concluy6é que se ACEPTA la
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hipotesis 3: Existe relacion entre la dimensiéon organizacional y la retencién del

personal administrativo del Hospital Jorge Reategui Delgado.

4.1.4. Situacion en que se encuentra la retencion del personal administrativo

del Hospital Jorge Reéategui Delgado

Tabla 7

Percepcion sobre la comunicacion

Comunicacién Escala de alternativas

Total ()

(5) (4) (3) 2)
Totalmente De Indeciso En

de acuerdo acuerdo desacuerdo

desacuerdo

(1)

Totalmente en

N° % N° % N° % N° %

N

%

NO

%

-Le permiten que
recurra a su propio
o .0 00%n 2 33% 13 21,7% 29 48,3%
criterio en la solucion
de algun problema.
-Existe una buena
relacion entre los
. 6 10,0% 32 53,3% 4 6,7% 10 16,7%
comparieros de
trabajo.
-Sus superiores le
hacen sentir
suficiente confianza
. 0 00% O 00% 3 50% 37 61,7%
y libertad para
comunicarse con
ellos.
-Las decisiones
claves que requieren
el compromiso de los
] 2 33% 30 50,0 24 40,0% 4 6,7%
miembros del equipo
son tomadas por

consenso.

16

8

20

0

26,7%

13,3%

33,3%

0,0%

60

60

60

60

100%

100%

100%

100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores administrativos
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La tabla 7 puso en evidencia que, con respecto a la comunicacion en el
Hospital Jorge Reategui Delgado, casi la mitad, un 48,3% de los colaboradores
consideraron que no se les permite aplicar su propio criterio en la solucién de los
problemas y otro 53.3% opind que existe una buena relacién entre comparieros
de trabajo. Sin embargo, el 61,7% manifest6 no sentir confianza para
comunicarse con sus superiores, por cuanto no son participes de las decisiones

que se toman.

Esto se debe a que los colaboradores evidenciaron que existe un tipo de
liderazgo deficiente, que les permita poder expresarse de forma libre sin poder ser
criticados y menospreciados. En cuanto a las relaciones con sus compaferos,
ellos han creado un vinculo de amistad y compafierismo, el cual si se trabaja en

conjunto con su lider se podré obtener un clima laboral agradable.

Tabla 8

Percepcion del desarrollo del personal

Desarrollo del )
Escala de alternativas (X)Total
personal
(5) (4) ) (2 (1)
Totalmente De Indeciso En Totalmente
de acuerdo acuerdo desacuerdo en
desacuerdo
N° % N° % N° % N° 9% N % N° %

-El hospital me da la

oportunidad de

desarrollar i 0 00% O 00% 0 00% 19 31,7% 41 68,3% 60 100%
habilidades.

-Recibo capacitaciéon

adecuada y oportuna

para desarrollar las 0 0,0% O 0,0% O 0,0 19 31,7% 41 68,3% 60 100%
tareas que me

asignan.

-Sus jefes lo animan

siempre a crecer 0 00% 2 33% 0 0,0% 17 28,3% 41 68,3% 60 100%

profesionalmente.
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-El' hospital realiza
continuamente un
diagndstico de
. 39 650% 19 31,7% 0 00% O 0,0% 2 3,3% 60 100%
necesidades de
capacitacion del

personal.

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores administrativos

La tabla 8, mostré la opinidbn de los colaboradores del Hospital Jorge
Reategui Delgado sobre el desarrollo de personal, evidenciando que un 68,3%
esta totalmente en desacuerdo que el Hospital les dé oportunidad de desarrollar
sus habilidades o que reciban capacitacion adecuada y oportuna para desarrollar
sus tareas. Un porcentaje igual estuvo totalmente en desacuerdo que los jefes les
animen a crecer profesionalmente. Contrariamente, el 65% estuvo totalmente de
acuerdo que continuamente se hacen diagnésticos de necesidades de

capacitacién que al parecer nunca se concretan.

Esto se da porque los colaboradores percibieron que no se les da la
oportunidad de poder desarrollar sus conocimientos. El estar en un mismo puesto
de trabajo, no les permite poder experimentar otras situaciones donde ellos
puedan desenvolverse mejor, conllevando a que se fomente el desarrollo de sus

trabajadores.
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Tabla 9

Percepcion sobre las compensaciones

Ambiente de control Escala de alternativas (2) Total
(5) (4) 3) (2) 1)
Totalmente De Indeciso En Totalmente
de acuerdo acuerdo desacuerdo en
desacuerdo
N° % N° % N° % N° % N % N° %
-El hospital ofrece
?ncentivos bara 7 11,7% 51 850% O 0,0% 0O 00% 2 33% 60 100%
incrementar su
desempefio.

-El hospital reconoce su
esfuerzo y dedicacién al
] 10 16,7% 37 61,7% 0 0,0% 1 1,7% 12 20,0% 60 100%
lograr una meta mediante
un bono extra.
-En el hospital le dan
libertad de ajustar sus
horarios de trabajo en 0 0,0% 0 0,0% 0O 0,0% 11 183% 49 81,7% 60 100%
compensacion a su buen
desempefio.
-Usted piensa que un
obsequio, viajes, cupones
y otros regalos contribuyen 44 73,3% 16 26,7% 0 0,0% O 0,0% O 0,0% 60 100%
en su desempefio vy

motivacion.

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores administrativo

La tabla 9 mostr6 la percepcion de los trabajadores sobre las
compensaciones que reciben del Hospital Jorge Reategui Delgado, donde un
85,0% estuvo de acuerdo que el Hospital ofrece incentivos para incrementar su
desempefio y otro 61,7% también estuvo de acuerdo con gue se reconoce Ssu
esfuerzo para lograr las metas mediante bonos, pero el 81,7% estuvieron en total

desacuerdo que se les permite ajustar sus horarios de trabajo y el 73,3%
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considera que los obsequios, viajes y otros, contribuyen a motivarlos y mejorar su

desempeiio.

Esto se debe a que los trabajadores percibieron que en el aspecto de
recompensar su labor el hospital en conjunto con los directivos y otros, fomentan
practicas importantes sobre compensaciones. Esto se realiza ya sea por algun
logro que se da o porque no amerita una fecha especial. Con respecto a sus
horarios de trabajo, no se les puede ajustar, ya que esta establecido y mas bien si

llegan tarde se les descuenta el dia o son considerados que no laboraron.

Tabla 10

Percepcion sobre la integracion de la vida en el trabajo

Ambiente de _
Escala de alternativas (X)Total
control
() (4) 3 (2 (1)
Totalmente De Indeciso En Totalmente
de acuerdo acuerdo desacuerdo en
desacuerdo
N° % N° % N° % N° 9% N % N° %

-El hospital realiza

eventos con el fin

de fomentar Ia

convivencia entre 7 11,7% 51 850% 0O 0.0% O 0,0% 2 3,3% 60 100%
el equipo de

trabajo.

-Tiene la

oportunidad de

compartir con sus

compafieros de 10 16,7% 37 61,7% 0 0,0% 1 1,7% 12 20,0% 60 100%
trabajo  eventos

programados por

la institucion.
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-El hospital cuenta

con un espacio

para ser utlizado 0 0,0% 0O 00% 0 0,0% 11 183% 49 81,7% 60 100%
en eventos

especificos.

-Le gustaria que

se cuente con un

espacio de

recreacion parad44 73,3% 166 26,7% 0 0,0% O 0,0% O 0,0% 60 100%
los eventos

administrativos

programados.

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores administrativos

La tabla 10, sobre la percepcion de los colaboradores respecto a la
integracion de vida trabajo, el 85% estuvo de acuerdo con los eventos
organizados por el Hospital para fomentar la convivencia entre equipos de trabajo,
sin embargo, el 81,7% estuvo totalmente en desacuerdo que el Hospital no cuenta
con espacios para realizar este tipo de eventos y el 73,3% manifestoé totalmente
de acuerdo que en el Hospital se cuente con espacios de recreacion para dichos

eventos.

Esto se debe a que la mayor parte de administrativos son considerados en
los eventos realizados por la organizacién, fomentando un vinculo de convivencia.
Pero los eventos no tienen 0 cuentan con sSu propio espacio para poder
realizarlos, esto conlleva a que no se pueda disfrutar de mejor forma las

actividades programadas por la empresa.

Con respecto a lo anteriormente expuesto se concluyé que se ACEPTA la
hipotesis 4: La retencion del personal administrativo del Hospital Jorge Reategui

Delgado se encuentra en una situacion desfavorable.
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4.1.5. Relacién entre las condiciones laborales y la retencién del personal

administrativo

Tabla 11
Correlacién condiciones laborales y retencion del personal

Correlaciones

Condiciones laborales  Retencion del personal

Correlacién de Pearson 1 ,546™
Condiciones laborales  Sig. (bilateral) .007

N 60 60

Correlacion de Pearson ,546™ 1
Retencion del personal Sig. (bilateral) ,007

N 60 60

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores administrativo

La tabla 11 mostro un coeficiente de correlacion de 0.546 entre las
condiciones laborales y la retencion del personal administrativo, que pone en
evidencia una correlacion positiva moderada (entre 0,4 y 0,6) es decir toda mejora
gue el Hospital Jorge Reategui Delgado realice en las condiciones laborales de
sus colaboradores, sea estds ambientales, en el mismo puesto de trabajo u
organizacionales, tendran un impacto moderado en la retencion del personal

administrativo.
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4.2. Informe de aplicaciéon de la guia de entrevista

Con respecto a la guia de entrevista que fue el instrumento cualitativo
aplicado al administrador del Hospital Jorge Reéategui Delgado Piura el sefior Luis
Perez Borrero con el fin de obtener resultados, se pudo apreciar lo siguiente: En
cuanto al objetivo determinar la relacion entre la dimension ambiental y retencion
del personal se obtuvo que prevalece un ambiente de trabajo deficiente,
afectando negativamente las funciones de los administrativos al estar expuestos a
la falta de un buen espacio laboral exclusivamente para los trabajadores, donde
puedan desarrollarse de mejor forma sin que alla interrupciones.También, al estar
en un lugar donde la programacion de ventilaciéon no es la correspondiente que

produce en el trabajador diferentes reacciones a su cuerpo.

Todo este conjunto de situaciones expuestas anteriormente afectan
negativamente al colaborador, es por eso que, se tiene que trabajar en conjunto
con el lider y los directorios de dicho nosocomio para que puedan solucionar de
manera urgente esta problematica. Es importante que el lider de equipo sepa lo
gue realmente esta pasando en la organizacién que dirige, conllevando a que se
tome acciones, para evitar accidentes de trabajo y se pueda mejorar como

empresa y/o equipo de trabajo.

Para proseguir en determinar la relaciéon entre la dimensién puesto de
trabajo y la retencion del personal, se comprobd que existe una mala gestion de
recursos reflejado en las situaciones que los trabajadores tienen que atravesar.
Estas situaciones obedecen a una falta de estructura ergonémica como es la
carencia de un buen disefio de escrito donde el personal pueda sentirse comodo y
no afecte su postura, que en algunos casos esto conlleva a tener dolores
musculares. Por otra parte, el no contar con buenos sistemas de software

repercute a que el trabajador haga sus roles manualmente.

El administrador fue consciente en responder que falta mucho por resolver
dentro del hospital, como hemos mencionado anteriormente, estos recursos son
fundamentales dentro de una empresa y no tenerlos completamente eficientes es

un problema preocupante. Como se sabe, la tecnologia forma parte de una
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herramienta importantisima, el cual permite poder gestionar mejor el trabajo,

ademas facilita en ahorrar tiempo y recursos.

Por utimo, en correlacion al objetivo determinar la relacion entre la
dimension organizacional y la retencion del personal, se concluyé que existe la
falta de interés y compromiso por parte del lider de equipo, al exponer
arriesgadamente a sus colaboradores contratados por servicios no personales,
gue no cuentan con ningun beneficio que cubra su salud y bienestar, por otro
lado, la falta de liderazgo que presenta el no saber gestionar un adecuado puesto
de trabajo, permitiendo que se les garantice bienestar, confianza y seguridad a

sus trabajadores.

Todo lo anteriormente mencionado fue de gran ayuda para poder saber la
situacion de dicho nosocomio y las condiciones en las que trabajan los
administrativos. El lider de equipo fue sincero en comentar lo que realmente
piensa sobre la situacién de las condiciones laborales y también demostrar que le
falta mejorar como jefe, ya que es lo primordial para un proceso de cambio que

realmente ayude a que se mejore las situaciones encontradas.
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V. DISCUSION

El estudio tuvo como propdsito determinar la relacion entre las condiciones
laborales y la retencion del personal administrativo del Hospital Jorge Reéategui
Delgado. Para llegar a lograr dicho objetivo, se aplicaron dos instrumentos: un
cuestionario sobre la variable condiciones laborales y el otro sobre retencién del
personal, basado en la escala Likert, aplicado solamente a los trabajadores
administrativos del Hospital Jorge Reategui Delgado. Por otro parte, como ultimo
instrumento fue la guia de entrevista para el administrador de dicho nosocomio.
Cada una de estas preguntas estuvo relacionada con sus respectivas
dimensiones e indicadores. Los resultados obtenidos se presentaron a

continuacion:

De acuerdo al objetivo especifico 1 que estuvo orientado en determinar la
relacion entre la dimensién ambiental y la retencion del personal administrativo del
Hospital Jorge Reéategui Delgado Piura 2019, al respecto la Unién General de
Trabajadores (2011) indic6 que la dimensidbn ambiental son componentes
naturales del entorno laboral que se manifiestan de manera idéntica o cambiante
en el proceso de productividad, afectando negativamente la salubridad de los
mismos. Los resultados del estudio mostraron que existe relacidn entre ambas
variables, donde un 3.3% estuvieron totalmente en desacuerdo que el lugar de
trabajo se encuentre en perfectas condiciones de limpieza y desinfeccion, un
36.7% totalmente en desacuerdo que se disponga de iluminacion suficiente en el
area de trabajo. Por otra parte, un 36.7% votaron totalmente en desacuerdo que
se cuente con espacio en su area de trabajo que le permita realizar comodamente
sus actividades laborales, un 56.7% estuvieron en desacuerdo en que su area de
trabajo cuente con una temperatura apropiada. Por Ultimo, un 26.7% calificaron en

desacuerdo en que su area de trabajo es fisica y psicolégicamente saludable.

Por estas razones que se manifestaron en el estudio, es inevitable resaltar
la importancia de contar con un buen ambiente laboral en las organizaciones, que
permita garantizar el bienestar de los recursos humanos. Por otra parte, se sabe
gue unos inapropiados controles de estos factores, causan ciertos dafios en el

cuerpo fisico, es por eso que, se manifiestan estos resultados ante las situaciones
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vividas en dicha institucién, donde el personal reconoce que se debe seguir
mejorando ciertos puntos criticos para llegar a obtener un agradable ambiente de
trabajo. También, se sabe que, a nivel mundial, esto viene siendo una
problematica de afios, donde las empresas deben comprometerse a seguir
mejorando dichas condiciones que les dan a sus trabajadores sin exponerlos a
ningun accidente de trabajo. El Hospital Jorge Reategui Delgado se encuentra en
un proceso para ser un nosocomio de segundo nivel, con mas razén deben tomar
estas acciones, que permita mejorar como institucion y fomentar la calidad de un

agradable puesto de trabajo.

Los resultados manifestados anteriormente concuerdan con los hallazgos
de los autores Rearfio y Vilchez (2018) quienes en su estudio encontraron que las
condiciones laborales y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la
administracion central de la Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa
tienen una relacion estadisticamente significativa, lo que permite inferir que al
haber mejores condiciones laborales la satisfaccion laboral del personal de la
administracion central sera positiva. Esto es evidenciado en la tabla 1 que hablé
sobre iluminacion en el puesto de trabajo, dando como resultados que el 82.1 %
(78) de los trabajadores manifiestan que esta se encuentra en un estado regular,
seguidos del 56.8% que consideraron que se encuentra en un estado bueno, un
33.7% (32) sefialaron un estado malo y solo un 8.4% que la iluminacién en los
puestos de trabajo es muy buena. Por otra parte, en la tabla 2 sobre temperatura
en el puesto de trabajo, se tuvo que el 56.8 % de los trabajadores manifiestan que

esta se encuentra en un estado regular.

Con respecto a la guia de entrevista realizada, guarda relacién con los
aportes tedricos encontrados, ya que se determind mediante las apreciaciones del
administrador de dicha institucion, que la situacion sobre la dimension ambiental
prevalece un ambiente de trabajo deficiente, afectando negativamente las
funciones de los administrativos al estar expuestos a la falta de un espacio laboral
exclusivamente para los trabajadores, donde puedan desarrollarse de mejor forma
sin que all4 interrupciones. Por otro lado, también al estar en un lugar donde la
programacion de ventilacibn no es la correspondiente, produciendo en el

trabajador diferentes reacciones a su cuerpo. Es inevitable comentar que los

33



trabajadores requieren de un nivel adecuado de iluminacion para el desarrollo
eficiente de sus actividades, siendo esto necesario al momento que se tenga que
revisar algun documento que amerita cierto nivel de agudeza visual y en otro tipo
de situaciones. Por otro lado, con respecto a la temperatura influye en el bienestar
y cuidado de los colaboradores, las condiciones ambientales no deben formar

parte de una fuente de incomodidad para los trabajadores.

Por lo anteriormente expresado se concluy6 que la hipoétesis 1: se acepta,

siendo un coeficiente de Pearson (correlacion positiva alta de 0.685).

En relacién con el objetivo especifico 2 se planted determinar la relacion
entre la dimension puesto de trabajo y la retencion del personal administrativo del
Hospital Jorge Reategui Delgado. Referente a esto, la Union General de
Trabajadores (2011) sefiala que son actividades que componen y diferencian a un
lugar de trabajo, el cual demanda esfuerzos por parte de los trabajadores, es
decir, para poder concretizar sus roles encomendados los empleados utilizan
diversas técnicas, métodos o medios especificos. Los resultados de la tesis dieron
una correlacion positiva baja, evidenciado en la tabla 3 con un 36.7% en
desacuerdo que al realizar sus tareas habituales se mantienen en forma y
concentrado, un 60% en desacuerdo si es que se cuenta con un adecuado disefio
del puesto que le permite tener una postura de trabajo comoda, un 1.7% de
acuerdo que los programas implementados por el hospital le ayudan a realizar de
forma Optima sus tareas, contrario a un 51.7% que estuvieron en desacuerdo y
por ultimo un 75% estuvieron en desacuerdo con que el material de trabajo que le

ofrece el hospital le ayuda ahorrar tiempo en sus actividades.

Por lo anteriormente comentado, es importante resaltar que unas correctas
condiciones de puesto de trabajo son fundamentales para realizar de forma
eficiente las actividades, a su vez formar parte de la seguridad ocupacional en el
trabajo. Es rol de toda empresa verificar ciertas condiciones ergonémicas en la
empresa, ya que representa en la actualidad uno de los temas fundamentales de
salud al trabajador. Contar con condiciones ergonomicas como reducidos
espacios, inadecuada postura y otros factores representa un tema importante al

tratar, donde se den soluciones que disminuyan su impacto como consecuencias.
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Los resultados evidenciados concuerdan con la averiguacion de Tenezaca
y Villa (2017), quienes encontraron que existen condiciones de trabajo precarias y
deteriorantes de los recicladores reflejados en el perfil salud enfermedad que
presentan. Esto se mostro en la tabla 12 de la averiguacién, donde se analizé que
el 88.5% pasa de pie e inclinado sin periodos de descanso permaneciendo varias
horas en esta misma posicion, siendo una posicion incOmoda segun la ergonomia
laboral, conllevando a la exposicion y aumentando la vulnerabilidad para
alteraciones y afecciones en su salud segun la OMS que manifiesta que los
riesgos ergonOmicos representan una parte considerable de la carga de
morbilidad, alteraciones expresadas en los problemas de salud representados por
un 37% casos de dorsalgia y lumbalgias, el 7.9% permanece de pie durante

largas horas predisponiéndole a problemas circulatorios.

Por otra parte, la guia de entrevista guarda relacibn con la teoria
encontrada del autor, ya que se manifestd que existe una mala gestion de
recursos reflejado en las situaciones que los trabajadores tienen que atravesar.
Estas situaciones obedecen a una falta de estructura ergonémica como es la
carencia de un buen disefilo de escritorio, donde el personal pueda sentirse
cémodo y no afecte su postura, que en algunos casos esto conlleva a tener
dolores musculares. Por otra parte, el no contar con buenos sistemas de software
repercute que el trabajador haga sus roles manualmente. Es importante resaltar
gue se debe mejorar, con el fin de promover la calidad y mejora en las areas de la
institucion. Contar con todos los recursos fundamentales facilita las funciones y el
rendimiento de cada trabajador, promoviendo la productividad y garantizando que
se evite cualquier tipo de estrés laboral que dificulte las actividades de cada uno.
Por otra parte, evitar contraer algin dolor muscular o problemas en el cuerpo, al
estar expuestos a una postura no correspondiente, el cual amerita que sea tratado

como una de las fundamentales prioridades en lo que es ergonomia empresarial.

Por lo anteriormente comentado se concluyd que la hipotesis 2: se acepta,

siendo un coeficiente de Pearson (correlacion positiva baja de 0.367).
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El tercer objetivo fue determinar la relacion entre la dimensién
organizacional y la retencion del personal administrativo del Hospital Jorge
Reategui Delgado, de esta manera la Unién General de Trabajadores (2011) dice
gue es un grupo de propdsitos, reglamentos y procesos de ejecucion laboral; es
decir, es un proceso donde los directivos crean o fomentan diferentes estrategias
0 herramientas para tomar decisiones y para que los demas miembros las pongan
en préactica, con el fin de realizar una buena coordinacion que conlleve al proceso
de los objetivos y asi definir una relacion estable dentro de la empresa. Los
resultados revelaron una relacion positiva moderada de 0.555, ya que se
determind que un 0% esta de acuerdo con la forma en que se viene gestionando
el hospital, un 38.3% respondieron de acuerdo que el administrador toma en
cuenta sus opiniones en relacién con sus actividades laborales, a su vez un 1.7%
manifestaron estar de acuerdo que el hospital les ofrece oportunidades de crecer
profesionalmente, un 6.7% estuvieron de acuerdo que todos los trabajadores en el

hospital cuentan con las mismas oportunidades y beneficios laborales.

Por lo anteriormente expuesto, fue importante expresar que dentro de una
organizacion es fundamental que se dé un trato igualitario a todos los
colaboradores, ya que cada uno de ellos es fundamental para el proceso de
obtencion de objetivos. Por otra parte, que la empresa ofrezca oportunidades de
crecimiento motiva a que se trabaje mejor. Se sabe que se esta en un proceso en
reconocer el trabajo de todas las personas en las empresas, a través de contratos
igualitarios y con los mismos beneficios, que hoy en dia sigue siendo un tema de
suma importancia en trabajar junto con el estado y todas las empresas privadas o

publicas.

Los resultados evidenciados anteriormente no concuerdan con los
hallazgos de Pérez y Montes (2016) quienes mediante la tabla 5 de su estudio,
tuvieron que el 85% dice recibir respeto y amabilidad de parte de sus superiores;
no obstante, el 15%, sefiala no tener buenas relaciones con dicho personal,
debido a que no se les asignan turnos equitativos, en el caso de los guardias y el
personal de salud manifiesta experimentar acoso laboral y otros dicen reservarse
las razones por las cuales se denigran dichas relaciones. Por estas razones

encontradas se puede fundamentar que gozar con buenas relaciones entre las
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autoridades y los colaboradores es crucial en cualquier organizacion, cuando esto
sucede, el compromiso de los empleados, su productividad y motivacion son muy
altos. Una mala relacion puede conllevar que el trabajador no quiera asistir al
centro de labor, llegando a presentar cuadros de ansiedad y estrés. Por otro lado,
un buen lider no es el que manda en su equipo, sino el que motiva y acompafa

en el proceso, es por eso que, se debe valorar a los trabajadores.

Por otra parte, la guia de entrevista guarda relacibn con la teoria
encontrada del autor, ya que se evidencié que existe la falta de interés y
compromiso por parte del lider de equipo, al exponer arriesgadamente a sus
colaboradores contratados por servicios no personales, que no cuentan con
ningun beneficio que cubra su salud y bienestar, por otro lado la falta de liderazgo
gue presenta el no sabes gestionar un adecuado puesto de trabajo, permitiendo
que se les garantice bienestar, confianza y seguridad a sus trabajadores. Es
importante expresar, que reconocer que se tiene falencias por resolver es un paso
para mejorar, sobre todo que el mismo jefe que maneja una organizacion lo
expresa. Es por esto que, se debe tomar todas las medidas del caso para seguir
mejorando como lider de una empresa, ademas incentivar el trato igualitario por
todos los trabajadores ya sea contratados temporalmente o nombrados, que
permitan tener los mismos beneficios, ya que todos son importantes en una

organizacion.

Por lo anteriormente comentado se concluyd que la hipotesis 3: se acepta,

siendo un coeficiente de Pearson (correlacion positiva moderada de 0.555).

Con respecto al ultimo objetivo especifico que es determinar la situacién en
gue se encuentra la retencién del personal administrativo del Hospital Jorge
Reategui Delgado, en tal caso Gadow (2010) dice que el capital humano se mide
por su capacidad de aportar valor y el grado en que poseen conocimientos para la
competitividad, es por eso que, es importante identificar a los talentos claves y
saber gestionar correctamente, ya que se estd en mejores condiciones para
afrontar crisis y las probabilidades de superarla seran mayores. Los altos
potenciales aportan experiencia para crear a su alrededor una cultura orientada al

manejo de contextos complejos, contribuyendo el trabajo en equipo, gestion de
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conocimientos y mejorar la interaccion entre las distintas areas de la empresa. Se
puso en evidencia en el estudio que un 48,3% de los colaboradores consideran
gue no se les permite aplicar su propio criterio en la solucién de los problemas, un
53.3% opiné que existe una buena relacién entre compafieros de trabajo, un
61,7% manifestd no sentir confianza para comunicarse con sus superiores, por

cuanto no son participes de las decisiones que se toman.

Por lo anteriormente expresado, es importante resaltar lo fundamental que
es la comunicacion dentro de una organizacién, permitiendo garantizar la
confianza entre equipos y jefe, a su vez darles la oportunidad de poder ser
participes en la toma de decisiones. Se dice que un jefe no es el que impone
reglas y actividades, sino el que sabe dirigir a su equipo de trabajo, es por eso
qgue, se debe reforzar y trabajar en ese aspecto, siendo ellos también pieza

fundamental para que funcione de forma correcta la organizacion.

Los resultados evidenciados anteriormente, no concuerdan con los
hallazgos de Honorio (2018), ya que en la tabla 20 denominada dimension
comunicacion y coordinacion, se evidencid que el 22% de los encuestados
manifiestan que esta dimension es de nivel bajo, el 49% sefialan que es de nivel
medio y el 28% sefialan que es de nivel alto. Por lo que podemos visualizar una
variedad de opiniones, y que existen oportunidades de mejora en esta dimension.
Ante lo comentado, es evidente que la comunicacion facilita las relaciones y
fomentar el trabajo en equipo, evitando todo tipo de situaciones que pongan en
peligro un desagradable clima laboral y malestar de los colaboradores. Es
importante saber escuchar las opiniones de todos los colaboradores y permitir que
se involucren en los procesos de cambios, fomentando la unién en el trabajo y
satisfaccion. Por eso, todos deben ser participes del cambio, aceptando las

posiciones, pensamientos, ideas de todos los que conforman una organizacion.

Con respecto a la tabla 8 denominada percepcion del desarrollo de
personal en el Hospital Jorge Reategui Delgado, mostré la opinidon de los
colaboradores sobre el desarrollo de personal, evidenciando que un 68,3% esta
totalmente en desacuerdo con que el Hospital les dé oportunidad de desarrollar

sus habilidades o que reciban capacitacion adecuada y oportuna para desarrollar
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sus tareas. Un porcentaje igual esta totalmente en desacuerdo con que los jefes
les animen a crecer profesionalmente. Contrariamente, el 65% estuvo totalmente
de acuerdo con que continuamente se hacen diagnésticos de necesidades de
capacitaciéon que al parecer nunca se concretan, es por esto que para Abad et
al.2010 el desarrollo del personal es el conglomerado de habilidades el cual
permite transformarlas para potenciar el talento; es decir, es un proceso de
evolucion donde las personas adquieren nuevas ideas, dando como resultado una
mejora en su calidad de vida. Establecer planes orientados al crecimiento del
talento es una estrategia efectiva que deben utilizar las empresas para el logro de

objetivos.

Los resultados evidenciados anteriormente, mantienen relacion con el autor
Gonzales (2018), a través de la tabla 4 de su estudio nombrado proceso para
desarrollar personas y compromiso organizacional, se tuvo un nivel bueno del
compromiso organizacional, calificando un 28.6% como regular el proceso para
desarrollar personas, mientras que los que califican como bueno a dicho proceso,
la cifra que considera que hay un buen compromiso organizacional es menor
13,3%. Este resultado nos indica que no hay evidencias de que al mejorar los
procesos para desarrollar personas mejore el compromiso organizacional. Es
indudable resaltar la importancia del desarrollo personal, puesto que, en la
actualidad estamos en un mundo cambiante, donde se debe reforzar el talento
humano, sus habilidades y conocimientos que poseen, para poder aprovechar su
talento y transféormalo en productividad. Se debe brindar la oportunidad de
experimentar nuevas cosas, conllevando a que puedan surgir como profesionales

y tengan una linea de carrera eficiente.

Por otra parte, en la tabla 9 de la tesis denominada percepcion de las
compensaciones en el Hospital Jorge Reategui Delgado, un 85,0% estad de
acuerdo que el Hospital ofrece incentivos para incrementar su desempefio y otro
61,7% también esta de acuerdo con que se reconoce su esfuerzo para lograr las
metas mediante bonos, pero el 81,7% estuvieron en total desacuerdo con que se
les permite ajustar sus horarios de trabajo y el 73,3% considera que los
obsequios, viajes y otros, contribuyen a motivarlos y mejorar su desempefio, es

por esto que, para Abad et al. (2010) las compensaciones es la gratificacion que
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permite a la empresa atraer y retener los recursos humanos que necesita, y al
empleado, satisfacer sus necesidades materiales. Se debe tratar de mantener los
salarios de los colaboradores dentro de la media del mercado, evitando
insatisfaccion laboral, a su vez considerar que la compafia debe otorgar bonos,

regalos y otros factores motivacionales.

Para contrastar lo anteriormente evidenciado, es indudable que las
compensaciones conforman en la actualidad uno de los motivadores dentro de las
empresas para fomentar la atraccion del mejor talento en las empresas junto a
otros factores. Es importante que el hospital resalte este factor, porque le permite
generar mayor productividad en las diferentes areas de trabajo. Las empresas
deben seguir mejorando en estos factores, con el fin de evitar posible fuga del

talento humano, que hoy en dia forma parte fundamental en el mercado.

Por otro lado, en la tabla 10 denominada percepcion sobre la integracion de
vida trabajo en el Hospital Jorge Reategui, el 85% estuvo de acuerdo con los
eventos organizados por el Hospital para fomentar la convivencia entre equipos
de trabajo, sin embargo, el 81,7% esta totalmente en desacuerdo con que el
Hospital cuenta con espacios para realizar este tipo de eventos y el 73,3% esta
totalmente de acuerdo con que en el Hospital se cuente con espacios de
recreacion para dichos eventos, de esta manera para Abad et al. (2010) la
dimension integracion de vida trabajo es el intercambio de los dos factores, con el
fin de evitar sobrecarga y dejar de lado su vida personal. Encontrar la capacidad
de combinar con éxito el trabajo, los compromisos y la vida personal es un desafio

para el bienestar de todos los miembros y el vinculo laboral.

Los resultados anteriores no concuerdan con los hallazgos de Osorio y
Zavaria (2017) quienes en su estudio evidenciaron con respecto a la tabla: si la
organizacion realiza actividades de motivacién personal, que el 40% opina casi
nunca realizan actividades de motivacion al personal, sin embargo 32% considera
gue a veces realizan actividades de motivacion al personal, y en un 10% afirman
nunca y siempre, cuando el 8% comentan siempre. Es evidente que queda mucho
por realizar las organizaciones con respecto a sus colaboradores. Es importante

fomentan las practicas de integraciéon en el area laboral, conllevando a crear
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vinculos importantes y generando la motivacién empresarial. Se sabe que estar
expuesto a largar horas de trabajo, conllevando una serie de actividades,
consume tiempo y gasto de energias. Es por esto y mas razén que realizar
actividades de distracciéon y union, fomentara un mejor rendimiento, sobre todo
integrar la vida personal es mucho mejor, ya que por falta de tiempo se deja la

vida de uno mismo por enfocarse en un solo propésito.

Con respecto a lo anteriormente expuesto se concluyé que la hipétesis 4:

se acepta.

Por ultimo, como objetivo general se tuvo determinar la relacion entre las
condiciones laborales y la retencion del personal administrativo del Hospital Jorge
Reategui Delgado, donde la tabla 1 del estudio mostré un coeficiente de
correlacion de 0.546 entre las condiciones laborales y la retencion del personal
administrativo, que pone en evidencia una correlacion positiva moderada (entre
0,4y 0,6) es decir, toda mejora que el Hospital Jorge Reategui Delgado realice en
las condiciones laborales de sus colaboradores, sea estds ambientales, en el
mismo puesto de trabajo u organizacionales, tendran un impacto moderado en la

retencioén del personal administrativo.

En contraste con Mendoza (2016) no se relaciona el estudio, puesto que,
se observa que los trabajadores de limpieza publica de la Municipalidad Distrital
de Ate desarrollan sus condiciones laborales en un nivel adecuado (81,1%) vy el
estado de salud un nivel regular (82,1%). Es importante resaltar que no todas las
organizaciones solo piensan en lucrar, sino que también consideran que sus
trabajadores son pieza fundamental en las empresas, ya que sin ellos nada seria
posible. Es por eso que, se debe seguir trabajando en conjunto las empresas y el
estado para que regularicen las condiciones que disponen algunas de estas y
conllevar a que se fomente un cambio, beneficiando a ambas partes. Contar con
buenas condiciones de trabajo dentro de la organizacion es de suma importancia
como atraccion y retencion del talento humano, resaltando su importancia y

generando la identificacion con la empresa.

Se concluy6é que la hipétesis general se acepta, con un coeficiente de

Pearson (correlacion positiva moderada de 0.546).
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VI.  CONCLUSIONES

1. Existe una correlacidon positiva alta con respecto a la dimension ambiental,
siendo el coeficiente de relacion de Pearson de 0.685, es decir, toda mejora que
el Hospital realice en el ambiente de trabajo de su personal administrativo, en
cuanto a mayor iluminacion, menor sensacion térmica o ampliacién del espacio de

trabajo, tendra un impacto importante en su retencion.

2. Se obtuvo una correlacion positiva baja en la dimension puesto de trabajo,
teniendo un coeficiente de Pearson de 0.367, mejor dicho, toda mejora que el
Hospital realice en el puesto de trabajo de sus colaboradores en cuanto a la carga
de trabajo o los recursos con los que cuenta para ejecutar su trabajo, tendra un

impacto bajo en la retencion del personal administrativo.

3. Existe una relacion positiva moderada con respecto a la dimension
organizacional, teniendo como coeficiente de Pearson de 0.555, es decir, toda

mejora que el Hospital realice tendra un impacto moderado en su retencion.

4. Existe una relacién positiva moderada con respecto a la dimensién
organizacional, teniendo como coeficiente de Pearson de 0.555, es decir, toda
mejora que el Hospital realice en su clima organizacional, tendra un impacto

moderado en su retencion.

5. Existe una situacion desfavorable de la retencion del personal administrativo,
donde se encontré que un 61.7% no siente confianza para comunicarse con sus
superiores, un 68.3% estuvieron totalmente en desacuerdo que el hospital no les
da la oportunidad de desarrollar sus habilidades, un 81,7% estuvo totalmente en

desacuerdo que el Hospital no cuenta con espacios para realizar eventos.

6. Existe una correlacion positiva moderada entre las condiciones laborales y la
retencién del personal administrativo, teniendo como coeficiente de Pearson de
0.546, es decir, toda mejora que el Hospital realice en las condiciones laborales
de sus colaboradores, sea estas ambientales, en el mismo puesto de trabajo u

organizacionales, tendran un impacto moderado en la retencion de su personal.
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VIl.  RECOMENDACIONES

1. Ejecutar un monitoreo de agentes fisicos, factores psicosociales y
ergonémicos, con el propésito de mejorar la salud fisica y mental de los
administrativos en su puesto de trabajo. Por otra parte, también se propone
innovar el espacio de trabajo de los diferentes puestos administrativos, con el fin

de asegurar un mejor ambiente laboral.

2. Fomentar talleres de capacitaciéon sobre las enfermedades ocupacionales
mas conocidas en la actualidad, como son los trastornos musculo esquelético,
prevenir el sindrome del tanel carpiano y del edificio enfermo. Como se sabe hoy
en dia una de las grandes problematicas en las empresas son las enfermedades
gue provoca unas condiciones deficientes, es por eso que se propone realizar
esta estrategia, conllevando a generar un mejor conocimiento en los jefes y
colaboradores, para que se tome acciones urgentes en la mejora de los factores

gue conformar un ambiente inadecuado.

3. Realizar nuevas estrategias de integracion interpersonal en el centro
laboral como es el Team Building, con el fin de fortalecer las relaciones
interpersonales en las diferentes areas administrativas. Como se conoce,
fomentar las relaciones entre jefes y colaboradores es de suma importancia,
porque se genera el trabajo en equipo, el compafierismo e identificacion con la

institucion, gracias a la satisfaccion que tienen con su lugar de trabajo.

4, Se recomienda a la institucion seguir trabajando en mejorar como Hospital,
gue se enfoquen en brindar un mejor bienestar a sus colaboradores, a través de
buenas condiciones de trabajo, conllevando a que se fortalezca los procesos

administrativos y llegar hacer un hospital de segundo nivel a nivel regional.
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VIIl. PROPUESTA

Plan de estrategias sobre condiciones laborales para mejorar la retencion de
los colaboradores administrativos del Hospital Jorge Reategui Delgado
Piura, 2019.

1. Introduccién

A lo largo de los afos, se ha evidenciado que las condiciones laborales
engloban cualquier aspecto del trabajo que es susceptible a sufrir consecuencias
negativas para la salud y el bienestar de los trabajadores, contar con unas
adecuadas condiciones laborales teniendo como fin garantizar la seguridad y
salud de los trabajadores. Por otro lado, la retencién de los colaboradores; se da
cuando sus expectativas se cumplen y evidencian la importancia que la empresa
les da hacia su persona y su trabajo, de esta forma aportando varios beneficios

para la institucion.

Actualmente, los constantes cambios empresariales, ha generado un
impacto notable. Vivimos en una época donde la seguridad laboral es o debe ser
primordial para las empresas. Contamos con varias leyes que velan por unas
condiciones éptimas de trabajo, como son la Ley de la Seguridad Social, la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales y el Estatuto de los Trabajadores. Esto, sin
duda, ha ayudado a mejor la seguridad y salud de las personas en sus trabajos.
No obstante, esta legislacion esta en continuo cambio y renovacion para intentar
abarcar todos los problemas derivados de la seguridad laboral. Las cifras actuales
dejan patente que todavia hay mucho que hacer, ya que se siguen produciendo

numerosos accidentes laborales.

Por lo tanto, en el distrito de Piura, los colaboradores administrativos del
Hospital Jorge Reategui Delgado, basandonos en el estudio realizado, se mostro
una correlacion positiva moderada, es decir, toda mejora que el Hospital Jorge
Reétegui Delgado realice en las condiciones laborales de sus colaboradores, sea
estas ambientales, en el mismo puesto de trabajo u organizacionales, tendran un

impacto moderado en la retencion del personal administrativo.
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2. Objetivos

Como objetivo principal se plante6 proponer un plan de estrategias sobre
condiciones laborales para mejorar la retencion de los colaboradores
administrativos del Hospital Jorge Reategui Delgado, Piura 2019 y como objetivos
especificos: (a) Fortalecer las relaciones interpersonales en las diferentes areas
administrativas, (b) Mejorar la salud fisica y mental de los administrativos en su
puesto de trabajo, (c) Asegurar un mejor ambiente de trabajo para los
administrativos del Hospital Jorge Reéategui, (d) Reconocer la importancia de las

enfermedades ocupacionales en un puesto de trabajo.
3. Justificacion

La propuesta tuvo como finalidad contribuir en la mejora de las condiciones
laborales en las diferentes dimensiones identificadas con mayor riesgo del
hospital Jorge Reategui Delgado, pero para ello existié diferentes motivos por las
cuales se justifico el proceso de la propuesta, debido a que las necesidades de
los trabajadores son cambiantes, siempre quieren el mejor bienestar para poder
desarrollarse de forma eficiente dentro de su centro de trabajo. Por otra parte, se
tomo en cuenta que la competencia puede ofrecerle otros tipos de comodidades
mejores a la que ofrece el hospital, causando la pérdida del mejor talento, asi
mismo, se justificé los resultados de la investigacion, puesto que las condiciones
laborales presentadas en el lugar que se estudié no son las mejores, trayendo

consigo una retencion desfavorable.

Por la cual la propuesta, se justificé por la necesidad de las situaciones
evidenciadas y brindar apoyo al hospital, ademas de fortalecer, mejorar y llevar a
cabo las actividades acerca de las condiciones laborales, siendo necesario una
serie de estrategias que permitan poder contribuir en la mejora ante esta

problematica, permitiendo cambiar la situacion sobre la retencion del personal.
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4. Anadlisis foda

F. INTERNOS

F. EXTERNOS

FORTALEZAS

DEBILIDADES

F1. El ambiente de trabajo se

encuentra en perfectas

condiciones de limpieza vy
desinfeccién.

F2. Se toma en cuenta las
opiniones en relacion a las
actividades laborales.

F3. Alto

personal en sus actividades

conocimiento del

D1. Poca iluminacion y espacio
del area de trabajo.

D2. Temperatura del ambiente
inapropiada.

D3.

puesto para mantener

Inadecuado disefio del
una
postura correcta.
D4. Inapropiados sistemas de
trabajo y material.
D5.Inexistencia de igualdad de

oportunidades y beneficios.

OPORTUNIDADES

ESTRATEGIA FO

ESTRATEGIA DO

O1. Ser bien visto por contar
con un ambiente en perfectas
condiciones.

02. Desarrollo y evolucién de

las diferentes areas
administrativas.

03. Pertenecer como red
asistencia de Piura

predominada como un hospital

de Il nivel

(F2,01,02) Realizar nuevas

actividades de integracién
interpersonal en el centro
laboral.

(D1,D2,D3,01)Monitorear los

agentes fisicos, factores

psicosociales y ergonémicos.

AMENAZAS

ESTRATEGIA FA

ESTRATEGIA DA

Al. Fuga de talento

A2. Empresas privadas que
ofrezcan mejores condiciones
laborales.

A3. No captar nuevos usuarios
por no mantenerse en forma y
concentrado.

A4. Desprestigio de imagen

institucional

(F1, A1, A2, A3) Innovar el
espacio de trabajo de
diferentes

los puestos

administrativos.

(D3,D4,A2,A3)Fomentar
talleres de capacitacion sobre

prevencion laboral.

Fuente: elaboracion propia
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5. Desarrollo de las estrategias reconocidas

Se identificO 4 estrategias que tienen como base fundamental las
condiciones laborales en relacion con la retenciébn de los colaboradores
administrativos, asi mismo respecto al analisis FODA, permitira fortalecer aquellas
deficiencias que influyen en la retencién de los colaboradores del Hospital Jorge

Reategui Delgado. A continuacién, se detallaran:

5.1. Estrategia FO: Realizar nuevas actividades de integracion

interpersonal en el centro laboral.
o Descripcion de la estrategia

La estrategia se basa especialmente en realizar nuevas actividades de
integracion interpersonal en el centro laboral, con el fin de reforzar la retencion de
los colaboradores y resaltar la importancia de la unién en el trabajo. Es por eso
gue, se buscara nuevos métodos que permitan vincular a los jefes, colaboradores
y trabajo, de esta manera se lograra un vinculo de pertenencia con la institucion y

generar satisfaccion.

Para dicha estrategia se contratara a un especialista en el tema, esto se
realizara mediante los recursos economicos recaudados de las faltas y tardanzas
de todos los trabajadores de Essalud, que lo depositan en un fondo que se llama
CAFAE administrado por los trabajadores mediante una resolucion de Essalud.

o Téacticas
- Team Building

- Uso de una casa de campo
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e Programa estratégico

La actual estrategia se realizara en los periodos mensuales de Julio y
agosto del 2021, el cual debe cumplirse con los lineamientos establecidos en el
cronograma. Para llevar acabo lo antes mencionado se contratard a una empresa
especialista en el tema sobre dichas actividades, la cual se encargara de llevar
todos los materiales necesarios para el cumplimiento del objetivo. Para la tactica
de Team Building, se realizara fuera de las instalaciones del Hospital,
permitiendo al trabajador liberarse de las tensiones y asi relacionarse
de forma distendida con sus compafieros, es por eso que, se alquilara una
casa de campo, donde el taller se ejecutara dos dias en dos meses. Se hara uso
de un transporte privado para movilizar al personal, ademas se ofrecera
coofebreak en los dias de las sesiones que se ejecutaran. La actividad de Team
Building se les invita los participantes a que trabajen en equipo y superen
una o varias pruebas. Pruebas que, para superarlas, requerira la total
implicacién de todos los miembros del equipo. En los eventos de Team
Building los protagonistas del evento, son los mismos participantes y, al

final del evento, una vez superadas las pruebas, se aplaudiran a si

mismos.
o Responsable

- Gerente de red Piura

- Ladirectora del Hospital Jorge Reéategui Delgado.

- Administrador del Hospital Jorge Reategui Delgado.
o Recursos

- Recursos humanos

- Recursos econdmicos y financieros
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o Cronograma de actividades

Cuadro 1. Cronograma para realizar nuevas actividades de integracion

interpersonal

Periodos Julio Agosto

Actividades

1. Elaborar el plan de estrategias de actividades que se usaran

durante el periodo.

2. Dar a conocer dichas actividades para la aprobacién del jefe del

hospital.

3. Ejecutar dichas actividades elegidas.

4.Supervisar su adecuado cumplimiento

5.Evaluar los resultados

Fuente: elaboracion propia

. Presupuesto

Cuadro 2: Honorarios para realizar nuevas actividades de integracion

interpersonal
Honorarios
PARTIDA CANTIDAD | HRA SESIONES | C.U. COSTO
TOTAL
Empresa encargada en realizar las 01 02Hra | 2 S/2000 | S/4000
actividades. S
Fuente: elaboracion propia
Cuadro 3: Servicios adicionales para realizar nuevas actividades
Servicios adicionales

PARTIDA CANTIDAD SESIONES | C.U. COSTO TOTAL
Casa de campo 01 2 S/350 x dia S/700
Transporte 02 2 S/200(ida/venida) S/800

S/ 1500

Fuente: elaboracion propia
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Cuadro 4: Coofebreak para realizar nuevas actividades de integracion

Coofebreak
PARTIDA CANTIDAD SESIONES C.U. COSTO TOTAL
Comida 140 platos 2 S/5 S/740
Gaseosa 10 paquetes de 15 2 S/ 15 S/150
botellas

S/890

Fuente: elaboracion propia
Total del presupuesto: S/ 6390
. Viabilidad

La implementacion de la estrategia denominada realizar nuevas actividades
de integracion interpersonal en el centro laboral, es factible, debido a que los
recursos requeridos para la aplicacion por el hospital Jorge Reategui Delgado son
accesibles, es por ello que, la puesta en marcha permitira que los colaboradores
se integren y fomenten la unién de equipo junto a su lider, ademas ayudara a que
se identifiquen con la institucién, elevando su compromiso y generando mayor

satisfaccion al salir de lo rutinario.
. Mecanismo de control

- Nivel de reduccion de estrés

- Nivel 6ptimo de productividad.

5.2. ESTRATEGIA DO: Monitorear los agentes fisicos, factores

psicosociales y ergonémicos.
o Descripcion de la estrategia

La estrategia se basa especialmente en reforzar el reconocimiento de
posibles agentes no evidenciados para evaluar y controlar aquellos
agentes/factores que pueden ocasionar enfermedades ocupacionales, a su vez

que los colaboradores se sientan tranquilos, sin ningun temor de sufrir algin
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accidente de trabajo, con el fin de que realicen de manera comoda sus

actividades y aporten mayor productividad.

Para realizar esta estrategia se contratara a tres personas expertas en
monitoreo segun lo planeado, donde se utilizara los recursos economicos
recaudados de las faltas y tardanzas de todos los trabajadores de Essalud, que lo
depositan en un fondo que se llama CAFAE administrado por los trabajadores
mediante una resolucién de Essalud. Por otra parte, también se utilizara el
presupuesto de todos los afios en Essalud que se aprueba en setiembre para el

afo siguiente y se presenta junto con el presupuesto General de la Republica.

. Técticas
- Uso de la licencia de Ergo/ IBV
- Equipos de monitoreo (luxdometro, monitor de estrés térmico)
- Ficha de monitoreo y evaluacion
- Método Rula
- Método de Copso Q istas 21

. Programa estratégico

La actual estrategia se empezard en los periodos mensuales de agosto y
setiembre del 2021, el cual debe cumplirse con los lineamientos establecidos en
el cronograma. Para cumplir con las técticas antes mencionadas, se hard uso de
la licencia Ergo/ IBV, que es una herramienta informética que servira para evaluar
los riesgos ergonémicos asociados al puesto de trabajo. Por otra parte, se hara
uso de equipos de monitoreo para evaluar los agentes encontrados en lo que es
iluminacion y estrés térmico. También el método rula sera aplicado, que servira
para evaluar la exposicion de los trabajadores a factores de riesgo que originan
una elevada carga postural y que pueden ocasionar trastornos en los miembros
superiores del cuerpo. Para la evaluacion del riesgo se consideran en el método
la postura adoptada, la duracion y frecuencia de ésta y las fuerzas ejercidas
cuando se mantiene. Para evaluar el factor psicosocial se empleara el uso del
método de CopsoQ istas 21, el cual nos ayudara a identificar los riesgos a nivel

de menor complejidad posible, facilitando la localizacion de los problemas de
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exposicién y el disefio de soluciones preventivas adecuadas. Todo lo antes
mencionado sera anotado en una ficha de monitoreo y evaluacion, para las

soluciones respectivas de lo evidenciado.

o Responsable
- Gerente de red Piura
- Directora

- Administrador del Hospital Jorge Reategui Delgado.

° Recursos
- Recursos humanos

- Recursos econdmicos y financieros.
o Cronograma de actividades

Cuadro 5: Cronograma de actividades para monitorear los agentes fisicos,

factores psicosociales y ergonémicos

Periodos Agosto Setiembre

Actividades 1 2 3 4 1 2 3 4

1.Elaborar el plan Monitoreo

2.Aprobacion y seleccion de proveedor para

monitoreos

3.Ejecutar los monitoreos

4 Evaluar los resultados

5.Dar seguimiento a recomendaciones

Fuente: elaboracion propia
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. Presupuesto

Cuadro 6: Honorarios para llevar acabo el monitoreo de los agentes fisicos,

factores psicosociales y ergonémicos

Servicios adicionales

PARTIDA CANTIDAD c.u COSTO TOTAL

Terceros( proveedor) 3 S/1800 S/5400

Fuente: elaboracion propia

Total del presupuesto: S/5400
. Viabilidad

La implementacion de la estrategia denominada monitoreo de los agentes
fisicos, factores psicosociales y ergondmicos es factible, debido a que los
recursos empleados para su aplicacion por el hospital Jorge Reéategui Delgado
son accesibles, asi mismo su puesta en marcha contribuird en el proceso de
mejora para las condiciones, ya que una vez identificado y puesto en marcha los
factores/agentes evaluados mediante el monitorio conllevaran a facilitar la
estrategia, con el fin de tomar las mejores acciones en conjunto con un

especialista que ayude en tener un mejor centro de trabajo.
o Mecanismo de control
- Programacion anual de monitoreo.

5.3. ESTRATEGIA FA: Innovar el espacio de trabajo de los diferentes

puestos administrativos.
o Descripcién de la estrategia

La estrategia se basa esencialmente en contar con un mejor disefio de
puesto de trabajo administrativos del hospital Jorge Reéategui Delgado, con el fin
de prevenir algun accidente de trabajo e insatisfaccion laboral, para eso se
requiere empezar con una proporciéon adecuada de cada area donde estara

ubicado cada trabajador y puedan facilitar su trabajo al momento de realizar
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alguna actividad, teniendo en cuenta también los diferentes factores que lo

conforma.

Para realizar esta estrategia se contratara a una empresa inmobiliaria a
todo costo segun lo planeado, donde se encargara de modificar dichos espacios
administrativos que vayan conforme a lo que se establece en seguridad. Esto se
llevara a cabo gracias a los recursos econdémicos recaudados de las faltas y
tardanzas de todos los trabajadores de Essalud, que lo depositan en un fondo que
se llama CAFAE administrado por los trabajadores mediante una resolucién de
Essalud. Por otra parte, también se utilizara el presupuesto de todos los afios en
Essalud que se aprueba en setiembre para el afio siguiente y se presenta junto

con el presupuesto General de la Republica.
o Téacticas

- Manual de recomendaciones ergonémicas y psicosociales
o Programa estratégico

La actual estrategia se llevard a cabo en los periodos mensuales de
noviembre y diciembre del 2021, el cual debe cumplir con los lineamientos
establecidos en el cronograma. Para el cumplimiento de las tacticas expuestas
anteriormente se llevaran a cabo a través del redisefio de los espacios
seleccionados que son factor clave para cumplir con lo planteado. Esto lo
realizara una empresa contratada a todo costo, donde tomara las medidas
necesarias para que los espacios queden conforme a las recomendaciones
ergonomicas y psicosociales que se establecen, a su vez queden listas para que
se implementen con el material ergondmico que se empelara. Todo esto permitira
gue se cuente con un agradable ambiente conforme a los establecido y también
gue el hospital a través de estas modificaciones logre ser un Hospital de Il nivel,

reducir trayectos innecesarios y evitar posibles accidentes laborales.

o Responsable
- Gerente de red Piura

- Directora
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- Administrador del Hospital Jorge Reategui Delgado.

° Recursos
- Recursos humanos

- Recursos econdmicos y financieros.

o Cronograma de actividades
Cuadro 7: cronograma para Innovar el espacio de trabajo de los diferentes

puestos administrativos.

Periodos Noviembre Diciembre

Actividades 1 213|412 |3 |4

1.Elaborar un plan de inversion

2.Solicitar la aprobacion para la ejecucién

3.Contratacion de un proveedor a todo costo

4.Puesta en marcha del proyecto

5.Supervisar su adecuado cumplimiento de uso

6.Evaluar los resultados

Fuente: elaboracion propia
. Presupuesto

Cuadro 8: Honorarios para llevar acabo la innovacion del espacio de trabajo

SERVICIOS ADICIONALES

PARTIDA ESPACIO P.U COSTO TOTAL
Empresa inmobiliaria a | 8 espacios S/5000 S/40000
todo costo

Fuente: elaboracion propia

Costo total del presupuesto: S/40000
. Viabilidad

La implementacion de la estrategia denominada innovar el espacio de
trabajo de los diferentes puestos administrativos es factible, debido a que los

recursos empleados para su aplicacion por el Hospital Jorge Reategui son
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accesibles, asi mismo su puesta en marcha generara que se pueda trabajar de
mejor forma, asi mismo generar mayor productividad sin interrupcion de algun

agente o factor que interrumpan el bienestar y distraccion de los colaboradores.

. Mecanismo de control
- Nivel de productividad

- Nivel de desarrollo del Hospital

5.4. ESTRATEGIA DA: Fomentar talleres de capacitacion sobre las

enfermedades ocupacionales mas conocidas en la actualidad
o Descripcion de la estrategia

La estrategia se basa exactamente en dar un mejor conocimiento a los
encargados de la red asistencial Piura, que son la directora y el administrador.
También estos talleres son para los jefes de las distintas areas administrativas y
colaboradores, con el fin de fomentar acciones y medidas que conlleven a
sensibilizar las posibles consecuencias de estas enfermedades laborales, se

tomen acciones para mejorar y estar informados para prevenir estas situaciones.

Para dicha estrategia se contratara a un especialista en el tema, donde se
le brindara todos los recursos necesarios para que se lleve a cabo lo programado,
es decir, se le brindara los materiales de apoyo (proyector, folder, hojas dina,
refrigerios, lapiceros) y el lugar donde se conllevara las capacitaciones una vez
coordinado con gerencia y autorice su permiso. Esto se realizarA mediante los
recursos econdmicos recaudados de las faltas y tardanzas de todos los
trabajadores de Essalud, que lo depositan en un fondo que se llama CAFAE
administrado por los trabajadores mediante una resolucion de Essalud. Por otra
parte, también se utilizara el presupuesto de todos los afios en Essalud que se
aprueba en setiembre para el afio siguiente y se presenta junto con el

presupuesto General de la Republica.
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o Técticas
- Informacién sobre trastornos masculo esquelético
- Sindrome del tanel carpiano y del edificio enfermo.
- Uso de herramientas diapositivas
- Realizar preguntas para asegurar la captacion del conocimiento

- Uso de discos con la informacién recopilada

. Programa estratégico

La actual estrategia se llevara a cabo en los periodos mensuales de
octubre y noviembre del 2021, el cual debe cumplir con los lineamientos
establecidos en el cronograma. Para el cumplimiento de las tacticas plasmadas se
pretende realizar talleres de capacitaciéon sobre prevencion de trastornos musculo
esquelético, prevenir el sindrome del tunel carpiano y del edificio enfermo, que
son enfermedad que en la actualidad se presentan en los centros laborales. Para
eso el experto en los temas a tratar recopilara toda la informacién mas resaltante
de esos temas y seran plasmados mediante diapositivas que ayuden a captar el
interés de los colaboradores y jefes. También, una vez acabada la exposicion, se
realizaran preguntadas a los presentes, asegurando que la informacion dada sea
de gran importancia y conocimiento para ellos, con el fin que tomen las medidas
correspondientes para el cuidado de la salud de los colaboradores. Por ultimo, se
dard a cada exportador un disco con toda la informacion recopilada y sea de gran

uso para ellos.

o Responsable

- Gerente de red Piura

- Directora

- Administrador del Hospital Jorge Reategui Delgado
. Recursos

Recursos humanos

Recursos materiales y fisicos

Recursos tecnologicos

Recursos econdmicos Y financieros.
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o Cronograma

Cuadro 9: Cronograma para fomentar talleres de capacitacion sobre las

enfermedades ocupacionales mas conocidas en la actualidad

Periodos Octubre Noviembre

Actividades 112341 |2 |3|4

1.Elaborar el plan de los talleres

2.Realizar una invitacion

3.Ejecutar los talleres propuestos

4.Supervisar el impacto y cumplimiento de su uso

5.Evaluar los resultados

Fuente: elaboracion propia

. Presupuesto

Cuadro 10: Cofeebreak para los talleres de capacitacion

COFEEBREAK
PARTIDA CANT P.U COSTO TOTAL

Sandwich 65 unidades S/1.00 S63.00

Néctar Pulp Durazno 1 L 30 unidades S/3.50 S/105.00

Empanadas 65 unidades S/1.50 S/97.50

Ensalada de frutas 65 unidades S/3.50 S/227.50

Chicha morada 2 baldes S/10 S/20
S/513

Fuente: elaboracion propia

60



Cuadro 11: Honorarios para llevar acabo los talleres de capacitacién

Honorarios
PARTIDA CANT DIAS Cc.u COSTO TOTAL

Especialista en el tema 01 3 dias S/300 S/900
Asistente 01 3 dias S/80 S/240

S/1240
Fuente: elaboracion propia
Cuadro 12: materiales requeridos para el taller de capacitacion

Materiales de oficina
PARTIDA CANT P.U COSTO TOTAL
Lapiceros 6 cajas S/3 S/18.00
Hojas dina A4 5 paquetes S/13 S/65.00
Folder disefiado 62 unidades S/5 S/310
Discos 62 unidades S/5 S/310
S/703

Fuente: elaboracion propia

Total del presupuesto: S/2456

. Viabilidad

La implementacién de la estrategia denominada taller de capacitaciones

sobre las enfermedades ocupacionales mas conocidas en la actualidad es

factible, debido a que los recursos empleados para su aplicacién por el hospital

son accesibles, asi mismo su puesta en marcha generara mejores conocimientos

y sensibilizacién por parte de los superiores y representante de dicha institucion.

. Mecanismos de control

- Nivel de impacto en los colaboradores
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Tabla 13

Resumen de las estrategias y costos

RESUMEN
ESTRATEGIAS A IMPLEMENTAR COSTO
Estrategia FO Realizar nuevas actividades de integracion S/6390

interpersonal en el centro laboral.

Estrategia DO Monitorear los agentes fisicos, factores S/5400

psicosociales y ergondmicos.

Estrategia FA Innovar el espacio de trabajo de los diferentes S/40000

puestos administrativos.

Estrategia DA Talleres de capacitacion sobre las enfermedades S/2456

ocupacionales mas conocidas en la actualidad

COSTO TOTAL DE LAS ESTRATEGIAS S/54,246

Fuente: elaboracion propia

6. Analisis costo/ efectividad

La puesta en marcha de dichas estrategias propuestas, en funcion a las
condiciones laborales para mejorar la retencion de los colaboradores
administrativos del Hospital Jorge Reéategui Delgado Piura, 2019 ascienden en
S/54,246, siendo viable teniendo un impacto favorable en funcién a la retencion
del personal administrativo, debido a las mejoras que se realizaran en funcion a
las condiciones que atentas la salud y el bienestar de los trabajadores, generando
satisfaccion, sentimiento de pertenencia y otros factores. Todo esto permitira que
se trabaje mejor, sobre todo que se genere mejor productividad y se pueda
mejorar como institucion optimizando los procesos. Todos los recursos que se
utilizaran para dichas estrategias son accesibles para la red Piura, la cual se

deberé realizar en el transcurso del afo 2021.
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ANEXOS

Anexo 3: Matriz de Operacionalizacién de las variables

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES DEFINICION OPERACIONAL INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL MEDICION
Saldafia et al. (2015) Dimension ambiental Se midié la dimension ambiental, mediante -lluminacién Ordinal
Condiciones comenta que son los indicadores de iluminacién, espacio de -Espacio de
Laborales componentes que trabajo y ambiente térmico, esto se realiz6 a trabajo
poseen un poder través de la aplicacion del cuestionario a los -Ambiente
significativo en el trabajadores administrativos y la entrevista al térmico
empleador relacionado administrador.
con la realizacion de su Dimensién puesto de Se midié la dimension puesto de trabajo, -Postura Ordinal
laboral, incidiendo de trabajo mediante los indicadores de postura, carga -Carga mental
forma negativa en su mental y recursos técnicos, esto se realiz6 a -Recursos
bienestar, en su través de la aplicacion del cuestionario a los técnicos
seguridad y salud. trabajadores administrativos y la entrevista al
administrador.
Dimension Se medid la dimension organizacional, -Estilo de Ordinal
Organizacional mediante los indicadores estilo de mando y mando
modalidad de contrato, esto se realizo -Modalidad de

mediante la aplicacion del cuestionario a los
trabajadores administrativos y la entrevista al

administrador.

contratacion

Fuente: Elaboracion propia
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VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES DEFINICION OPERACIONAL INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL MEDICION
Retencion  Prieto (2013) Comunicacion Se midié la dimension comunicacion a través de los -Confianza Ordinal
del manifiesta que es el indicadores de confianza y trabajo en equipo, eso se realiz6 -Trabajo en
personal proceso en el que se mediante la aplicacion del cuestionario a los trabajadores equipo
alienta a los administrativos.
trabajadores a Desarrollo del Se midié la dimension desarrollo del personal a través de los -Linea de Ordinal
permanecer en la personal indicadores de linea de carrera y entrenamiento laboral, eso carrera
organizacion por un se realiz6 mediante la aplicacion del cuestionario a los -Entrenamiento
periodo de tiempo trabajadores administrativos. laboral
prolongado, Compensaciones Se midié la dimension compensaciones a través de los Incentivos Ordinal
englobando las indicadores de reconocimientos y regalos corporativos, eso se econémicos
competencias realizd6 mediante la aplicacion del cuestionario a los Regalos
laborales de los trabajadores administrativos. corporativos
trabajadores, a su Integracion vida Se midié la dimensién integracion vida trabajo a través del -Eventos Ordinal
vez manteniéndolos trabajo indicador eventos corporativos y espacios de recreacion, eso corporativos

motivados y activos

emocionalmente

se realiz6 a través de la aplicacién del cuestionario a los

trabajadores administrativos.

-Espacios de

recreacion

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 4: Matriz de consistencia

TEMA

PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

OBJETIVOS DE LA
INVESTIGACION

HIPOTESIS DE LA
INVESTIGACION

METODO

Condiciones
laborales y su
relaciébn con
la retencion
del
administrativo
del

Jorge

personal
Hospital
Reategui

Delgado
Piura 2019.

Problema General

¢,Cémo las condiciones laborales se
relacionan con la retencién del personal
administrativo del Hospital Jorge Reategui

Delgado Piura 2019?

Problemas Especificos
¢, Cémo se relaciona la dimension ambiental
y la retencion del personal administrativo
del Hospital Jorge Reategui Delgado?

¢, Como se relaciona la dimensién puesto de
del

administrativo del Hospital Jorge Reategui

trabajo y la retencion personal
Delgado?

.Cémo se relaciona la dimensién
organizacional y la retencién del personal
administrativo del Hospital Jorge Reategui
Delgado? ¢En qué situacion se encuentra

la retencién del personal administrativo del

Objetivo General
Determinar la relacion entre
las condiciones laborales y la
del

administrativo del

retencion personal
Hospital
Jorge Reategui Delgado.

Objetivos Especificos

Determinar la relacion entre
la dimension ambiental y la
del

administrativo del

retencion personal
Hospital
Jorge Reategui Delgado.

Determinar la relaciéon entre
la dimension puesto de

trabajo y la retencion del

personal administrativo del
Hospital Jorge  Reategui
Delgado.

Determinar la relacion entre

Hipotesis General

Existe relacibn entre las
condiciones laborales y la
retencion del personal

administrativo del Hospital Jorge
Reétegui Delgado
Hipotesis Especificas

Existe  relacion entre la
dimensién ambiental y la
retencion del personal

administrativo del Hospital Jorge
Reategui Delgado.

Existe  relacion entre la
dimension puesto de trabajo y la
del

administrativo del Hospital Jorge

retencion personal
Reategui Delgado.

Existe relacion entre la

dimension organizacional y la

Disefio de la
Investigacién

El disefio empleado fue
no experimental-
transversal-
correlacional.

Tipo de Investigacion
Se utilizé un tipo de
investigacion aplicada.
Enfoque

El enfoque fue mixto
Poblacion

Fueron 60 trabajadores
administrativos.
Técnica

Encuestay entrevista.
Instrumento

El cuestionario y la guia

de entrevista.
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Hospital Jorge Reéategui Delgado?

la dimension organizacional y
la retencion del personal
administrativo del Hospital
Jorge Reétegui Delgado.

Determinar la situaciébn en
gue se encuentra la retencion
del personal administrativo
del Hospital Jorge Reétegui

Delgado.

retencion del personal
administrativo del Hospital Jorge
Reategui Delgado.

La retencion del personal
administrativo del Hospital Jorge
Reategui Delgado se encuentra

en una situacion desfavorable.

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 5: Cuestionarios

% UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE ADMINISTRACION
NO

Encuesta a Trabajadores: Variable condicione laborales
Cordiales saludos: solicito su colaboracion para la realizacion de la presente encuesta, por lo que
se le agradece complete todo el cuestionario el cual tiene un caracter confidencial.
Este cuestionario esta destinado a recopilar informacidén que sera necesaria como sustento de la
investigacion " CONDICIONES LABORALES Y SU RELACION CON LA RETENCION DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL JORGE REATEGUI DELGADO PIURA 2019".
Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con un aspa (x) la alternativa que Ud. crea
conveniente segln la escala que se presenta a continuacién. Muchas gracias.
Escala de medicion consta:
(5) TOTALMENTE DE ACUERDO - (4) DE ACUERDO - (3) INDECISO - (2) EN DESACUERDO -
(1) TOTALMENTE EN DESACUERDO

DATOS ESPECIFICOS

Totalme
Totalme En
De Inde nte en
nte de ) desac
VARIABLE CONDICIONES LABORALES acuerdo | ciso desacu
Acuerdo uerdo
erdo
5 4 3 2 1

DIMENSION AMBIENTAL

El lugar de trabajo se encuentra en

1
perfectas condiciones de limpieza vy
desinfeccion.

5 Se dispone de iluminacion suficiente en el

area de trabajo.

El espacio en su area de trabajo le permite
3 |realizar comodamente sus actividades
laborales.

Su éarea de trabajo cuenta con una

temperatura apropiada.

El éarea de trabajo es fisica vy

psicolégicamente saludable para trabajar.
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DIMENSION PUESTO DE TRABAJO

6 | Al realizar sus tareas habituales usted se

mantiene en forma y concentrado.

Cuenta con un adecuado disefio del puesto
7 | que le permite tener una postura de trabajo
comodo.

Su trabajo no le permite realizar otras
8 |cosas fuera de lo establecido en sus

funciones.

Los programas (software) implementados
9 | por el hospital le ayudan a realizar de forma

Optima sus tareas.

El material de trabajo que le ofrece el
10 | hospital le ayuda ahorrar tiempo en sus
actividades.

DIMENSION ORGANIZACIONAL

11 |Estd de acuerdo con la forma como se

viene gestionando el hospital.

El administrador toma en cuenta sus
12 | opiniones en relacibn a sus actividades
laborales.

13 El hospital me ofrece oportunidades de
crecer profesionalmente.

Todos los trabajadores en el hospital
14 | cuentan con las mismas oportunidades y

beneficios laborales.

DATOS GENERALES

1. Edad : 3. Estado civil

2. Sexo : 4. Ocupacion

Fecha:
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% UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE ADMINISTRACION
NO

Encuesta a Trabajadores: Variable retencién del personal

Cordiales saludos: solicito su colaboracion para la realizacién de la presente encuesta, por lo que
se le agradece complete todo el cuestionario el cual tiene un caracter confidencial.

Este cuestionario esta destinado a recopilar informacion que serd necesaria como sustento de la
investigaciéon " CONDICIONES LABORALES Y SU RELACION CON LA RETENCION DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL JORGE REATEGUI DELGADO PIURA 2019".
Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con un aspa (x) la alternativa que Ud. crea
conveniente segln la escala que se presenta a continuaciéon. Muchas gracias.

Escala de medicion consta:
(5) TOTALMENTE DE ACUERDO - (4) DE ACUERDO - (3) INDECISO - (2) EN
DESACUERDO - (1) TOTALMENTE EN DESACUERDO

DATOS ESPECIFICOS

Totalm
Totalme De . En ente
nte de | acuerd Indecis desacu en
VARIABLE RETENCION DEL PERSONAL 0
Acuerdo o] erdo desac
uerdo
5 4 3 2 1

DIMENSION COMUNICACION
1 |Le permiten que recurra a Su propio
criterio en la solucién de algin problema.

Existe una buena relacién entre los
comparieros de trabajo.

Sus superiores le hacen sentir suficiente
3 |confianza y libertad para comunicarse
con ellos.

Las decisiones claves que requieren el
4 | compromiso de los miembros del equipo
son tomadas por consenso.

DIMENSION DESARROLLO DEL
PERSONAL

El hospital me da la oportunidad de
desarrollar mis habilidades.

Recibo  capacitacion adecuada vy
6 | oportuna para desarrollar las tareas que
me asignan.
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ITEMS

Totalme
nte de
Acuerdo

De
acuerd
0]

Indecis

(0]

En
desacu
erdo

Totalm
ente
en
desac
uerdo

1

Sus jefes lo animan siempre a crecer
profesionalmente.

El hospital realiza continuamente un
8 | diagnostico de necesidades de
capacitacion del personal.

DIMENSION COMPENSACIONES
9 |El hospital ofrece incentivos para
incrementar su desempefio.

El hospital reconoce su esfuerzo vy
10 | dedicacién al lograr una meta mediante
un bono extra.

11 | En el hospital le dan libertad de ajustar
sus horarios de trabajo en compensacion
a su buen desempefio.

Usted piensa que un obsequio, viajes,
12 |cupones y otros regalos contribuyen en
su desempefio y motivacion.

DIMENSION INTEGRACION VIDA
TRABAJO

13
El hospital realiza eventos con el fin de
fomentar la convivencia entre el equipo
de trabajo.

Tiene la oportunidad de compartir con
14 |Sus compaferos de trabajo eventos
programados por la institucion.

El hospital cuenta con un espacio para
15 | ser utilizado en eventos especificos.

Le gustaria que se cuente con un
16 |€spacio de recreacion para los eventos
administrativos programados.

DATOS GENERALES

1. Edad : 3. Estado civil

2. Sexo : 4. Ocupacion

Fecha:
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Anexo 6: Guia de entrevista

EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

GUIA DE ENTREVISTA APLICADA AL ADMINISTRADOR DEL HOSPITAL JORGE REATEGUI
DELGADO PIURA

Aplicado a: Econ. Luis Alberto Pérez

DIMENSION AMBIENTAL

ILUMINACION

1 | ¢Lleva algun monitoreo sobre la iluminacién artificial que se dispone y

establece en los diferentes ambientes de trabajo?

Si, el encargado sobre el monitoreo y otros aspectos relacionados al hospital es el

Ingeniero Ledn del area de ingenieria.

2 | ¢Considera usted que se deberia optar por iluminacién natural en los

ambientes para prevenir dafios oculares?

Si, ya que la mayor parte de administrativos trabajan en areas oscuras que necesitan de

luz artificial por falta de espacio en el hospital.

ESPACIO DE TRABAJO

3 | ¢Se ofrece un buen disefio de espacio de trabajo a los colaboradores, con el fin

de que no sufran algun accidente de trabajo?

La verdad es que no se ofrece un buen espacio de trabajo, la mayor parte de
trabajadores estan posicionados en un area no correspondiente como es almacén por

falta de espacio y un buen disefio de estructura.

4 | ¢Ha considerado rotar al personal administrativo a un ambiente mas amplio

para que puedan ejecutar de forma correcta sus actividades?

Si, se esta coordinando con gerencia y la directora del hospital la DR. Sandra Bricefio

para que consideren rotar a todos en un solo departamento.

AMBIENTE TERMICO

5 |¢Considera Ud. que maneja una buena programacion de ventilacién en las

diferentes areas de trabajo?
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No, por lo mismo que le comente que la mayor parte de administrativos estan
posicionados en almacén y para que dure la medicina el &rea debe estar en una

temperatura de acorde a los rangos.

6 |¢Se implementan acciones para tratar de mitigar las temperaturas de

climatizacién no correspondientes establecidas en las areas?

No, por el momento no se realiza esas acciones.

DIMENSION PUESTO DE TRABAJO

POSTURA

7 | ¢Dispone de algun personal que se encargue de ajustar todas las medidas
correctas de equipo de trabajo y material que les ayude a los colaboradores a

tener una posicion correcta?

Si, los encargados son el Ingeniero Ledn del area de Ingenieria y el Ingeniero Victor More

de Informatica.

8 | ¢ A pensando en adquirir material de acorde a la anatomia de cada trabajador?

Si, se esta coordinando con el ingeniero de informatica y la encargada de patrimonio la
sefora Pilar Olaya, ambos se encargaran de ver lo que es necesario, el material ya

defectuoso y el presupuesto.

CARGA MENTAL

9 | ¢Considera usted que las tareas encomendadas a cada trabajador

administrativo conlleva a que tengan un desgaste mental?

No considero que los trabajadores tengan un desgaste, ya que cada uno trabaja a su

ritmo.

10| ¢Ha planeado usted en implementar recesos de 10 min para realizar algun
estiramiento con su equipo de trabajo con el fin de distraer su mente y

relajarse?

No, por el momento no lo he considerado pero es una buena accién que podria servir

mucho para los colaboradores.

RECURSOS TECNICOS

11| ¢Usted piensa que el personal administrativo dispone de buenos recursos

tecnolégicos que contribuyan en su trabajo?

No, en lo que es software son pésimos los sistemas que se tiene y en los equipos

algunos estan ambiguos.

12| ¢Ha considerado que se implementen o refuercen los software con los que

elaboran el personal con el fin de no trabajar manualmente?
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Si, eso se viene coordinando con gerencia e incluso con la principal en Lima , ya que no

sirven de mucho los programas mas en lo que es en el area de finanzas.

ESTILO DE MANDO

13] ¢Cuenta con un codigo de ética que dirija el comportamiento de sus

trabajadores?

Si se cuenta con un codigo de ética y se trabaja en conjunto con la encargada del area

de Recursos Humanos la Lic. Lidia

14]¢Considera usted que es buen lider?

No, me falta trabajar en varios aspectos para ser un buen lider.
MODALIDAD DE CONTRATACION

15] ¢ Usted piensa que se deberia dar los mismos beneficios que tiene el personal

nombrado, al personal contratado temporalmente?

Si, ya que ellos al igual que los administrativos nombrados se exponen a varios peligros.

16| ¢Opina usted que deberia seguir contratando personal temporal

administrativo?

Si, el hospital necesita de ellos y gerencia no apertura plazas es por eso que se opta por

esa modalidad.
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Anexo 7: validez de los instrumentos de recoleccion de datos

uCcv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION

vo,ExicKa. 3)(/ "’(l sA/./?jG" con DNI Ne.4528/468& Magister
en...crslion. .| "Luq ....................................................................

N° ANR: '.!.:.;}.?LT‘! de profesion.. / e Admmnisla wCION. .

desempefiandome actualmente como§:<;s?f-'i_r3 ........................................

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacion los instrumentos:

Cuestionario

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

Cuestionario sobre la

it condiciones | e/ ENTE | ACEPTABLE | BUENO MUY BUENO | EXCELENTE
laborales aplicada al

personal administrativo

1.Claridad

2.Objetividad

3.Actualidad

4.0Organizacién

5.Suficiencia

6.Intencionalidad

7 .Consistencia

8.Coherencia

NN RN NN

9.Metodologia
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Cuestionario de la variable
retencion  del  personal § i itE | ACPTANE | BUBNG | MUNESEND EXCELENTE
aplicada al  personal
administrativo.
1.Claridad yZ
2.0bjetividad &
3.Actualidad Z
4.0Organizacion [*, ’
5.Suficiencia Py -
6.Intencionalidad e
7.Consistencia L
8.Coherencia 5o
9.Metodologia /
4o

En sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 12 dias del mes

de mayo del Dos mil Veinte.

> 72N
— ~ Tl ) U SS T\
S B g ed S C
Mot 45561468
DNI : Z o | ~ =
Especialidad : ' Ad ”71"'5771‘;0 :
E-mail

éf"ﬁﬁ"!’/ C @ Ucy nr

( .
77;0/ Qd(],p(
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UCV
W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

CONDICIONES LABORALES Y SU RELACION CON LA RETENCION DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL
JORGE REATEGUI DELGADO PIURA 2019

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21.40 41- 60 61 - 80 81 - 100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACKON [ 11 |16 |21 |26 [31 |36 |41 46 51 |56 |61 66 |71 |76 |81 |E6 |91 | %6
0 |15 (20 (25 (30 |35 (40 |45 so | s5 |60 |65 7o |75 |80 |85 |60 (95 | 100
1.Claridad Esta formulado
con un lenguaje 80
apropiado
2.0bjetividad Esta expresado
en conductas 20
observables
3. Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico 90
abordado en Ia
investigacion
4.0rganizacion Existe una
organizacion 90
légica entre sus
items
S.Suficiencia Comprende los
aspectos
neﬁe sarios en %
cantidad y
calidad.
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6.Intencionaldiad

Adecuado  para
valorar las

dimensiones del 90
tema de la
investigacion
7.Consistencia Basado en
aspelctas -
tedricos-
cientificos de la
investigacion
8.Coherencia Tiene relacian
entre las
variables e -
indicadores
9.Metodologia La estrategia
responde a la %0

elaboracion de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalie la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta

validando. Debera colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, 12 de mayo de 2020.

Megtr.: ERICKA JULISSA SUYSUY CHAMBERGO
DMNI: 45361468

Teléfono: 990073448

E-mail: ESUYSUYC@UCVVIRTUALEDL.PE
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

. CONSTANCIA DE VALIDACION
YOIOSKMGST\V\LJ)Q/O -S‘ ’\"\(«\/O' con DNI N°093§ch3 e e,

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacion los instrumentos:

Cuestionario

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Cuestionario sobre la
variable condiciones
laborales aplicada al
personal administrativo

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE

1.Claridad

2.0bjetividad

3.Actualidad

4.Organizacién

5.Suficiencia

6.Intencionalidad

7 .Consistencia

8.Coherencia

9.Metodologia

& BT REASAS SH S

82



Cuestionario de la variable
retencién del personal
aplicada al  personal
administrativo.

DEFICIENTE

ACEPTABLE BUENO MUY BUENO

1.Claridad

2.0bjetividad

3.Actualidad

4 .Organizacion

5.Suficiencia

6.Intencionalidad

7 Consistencia

8.Coherencia

9.Metodologia

Rl Sl T s,

En sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 12 dias del mes

de mayo del Dos mil Veinte.

Tk Maftin Lo Sanchez

Lic.

DNI B - o
Especialidad : A d\kf\'\m FTvraAon
E-mail

L aFT\’V\\oCLoSo\V\CNl@jW‘a" |-Com
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W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONDICIONES LABORALES Y SU RELACION CON LA RETENCION DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL
JORGE REATEGUI DELGADO PIURA 2019

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIOS

légica entre sus
items

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21-40 41-60 61-80 81-100 OBSERVACIONES
6 |1 |16 |21 [26 [31 |36 |41 |46 [51 [s8 |61 |66 [71 [76 [81 [86 |91 |96
ANWECTES DR VALGAGON 10 [16 |20 |25 |30 |35 |40 |45 |50 |55 (60 (65 |70 |75 |80 |85 [s0 |95 | 100
1.Claridad Esta formulado
con un lenguaje q 5
apropiado
2.0bjetividad Esta expresado
en conductas 400
observables
3.Actualidad Adecuado  al
enfoque tedrico
abordado en Ila 100
investigacion
4.0rganizacién Existe una
organizacion /1 00

5.Suficiencia

Comprende los
aspectos
necesarios en
cantidad y

25




calidad.

6.Intencionaldiad

Adecuado para
valorar las
dimensiones del
tema de Ila

qs

investigacion

7.Consistencia Basado en
aspectos )
tedricos- A 0 g
cientificos de la

; investigacion

8.Coherencia Tiene relacion
entre las A 00
variables e
indicadores

9.Metodologia La estrategia
responde a la }‘LOC

elaboracién de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalte la pertinencia, eficacia del Instrumento que se estd

validando. Debera colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, 12 de mayo de 2020.

g § 032 Moad \,_0:11)
on: O LXFAN3

E-mail: M&ﬂ\"\\&ﬂ,(‘)sk\f\b\&l

Samoer

Teléfono: o\&o 0\ (2/0\ L{\\ ‘)—?‘

Qqmai\- o™
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Freddy Wiliam Castillo Palacios con DNI N° 02842237 Doctor en Ciencias
Administrativas con menciéon en Direccion de Empresas N° ANR: A202528, de profesion
Licenciado en Ciencias Administrativas desempefidndome actualmente como docente en
Universidad Cesar Vallejo Piura.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion los instrumentos:
Cuestionario

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes apreciaciones.

Cuestionario  sobre la

variable condiciones DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE
laborales aplicada a los

administrativos.

1.Claridad X
2.0bjetividad X
3.Actualidad X
4.0rganizacion X
5.Suficiencia X
6.Intencionalidad X
7.Consistencia X
8.Coherencia X
9.Metodologia X
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Cuestionario de la variable
retencion del personal MUY
) DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO EXCELENTE
aplicada  al personal BUENO

administrativo.

1.Claridad

2.Objetividad

3.Actualidad

4.0rganizacion

5.Suficiencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

9.Metodologia

En sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 18 dias

del mes de mayo del Dos mil Veinte.

, Dr Froddy W_Castitio Palacios
ARG, UNIC DE CULEG. i 343

Magtr. : Freddy William Castillo Palacios
DNI : 02842237

Especialidad : Administracion/ Investigacion
E-mail . fwcastillop@ucvvirtual.edu.pe
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Anexo 8: Confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

ﬁ = FORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE AREA DE
IVERSIDAD Cisan Vattisn

INSTRUMENTO INVESTIGACION

I. DATOS INFORMATIVOS

1.1. ESTUDIANTE

Emery Claudia Cortez Lépez

1.2. TITULO DE PROYECTO DE
INVESTIGACION :

CONDICIONES LABORALES Y SU RELACION
CON LA RETENCION DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL JORGE
REATEGUI DELGADO PIURA 2019

1.3. ESCUELA PROFESIONAL :

Escuela Académico Profesional de
Administracién

1.4. TIPO DE INSTRUMENTO
(adjuntar) :

Cuestionario a evaluar las Condiciones
laborales

1.5. COEFICIENTE DE

KR-20 kuder Richardson ()

CONFIABILIDAD EMPLEADO
: Alfa de Cronbach. (X)
1.6. FECHA DE APLICACION : | 21-05-2020
1.7. MUESTRA APLICADA  : |10
Il. CONFIABILIDAD
iNDICE DE CONFIABILIDAD 0.801
ALCANZADO:

IIl. DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (ftems iniciales, items mejorados,

eliminados, etc.)

ftems evaluados: 14

ftems eliminados: 0

Para determinar la confiabilidad del instrumento se utilizé el indice de consistencia y
coherencia interna Alfa de Cronbach, cuyo valor de 0.801, cae en un rango de confiabilidad
alto, lo que garantiza que el instrumento es confiable para evaluar las condiciones laborales.

(JQ e

Estudiante: Emery ('. Cortez [épu
DNI 175104710

88



ﬁ nvensionn con vaune | FORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE AREA DE

INSTRUMENTO INVESTIGACION

L DATOS INFORMATIVOS

1.1. ESTUDIANTE

Emery Claudia Cortez Lépez

1.2. TITULO DE PROYECTO DE
INVESTIGACION :

CONDICIONES LABORALES Y SU RELACION
CON LA RETENCION DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL JORGE
REATEGUI DELGADO PIURA 2019

1.3. ESCUELA PROFESIONAL :

Escuela Académico Profesional de
Administracién

1.4. TIPO DE INSTRUMENTO
(adjuntar)

Cuestionario a evaluar la retencién del
personal

1.5. COEFICIENTE DE

KR-20 kuder Richardson ()

CONFIABILIDAD EMPLEADO
; Alfa de Cronbach. (X)
1.6. FECHA DE APLICACION : | 21-05-2020
1.7. MUESTRA APLICADA 10
Il. CONFIABILIDAD
iNDICE DE CONFIABILIDAD 0.804
ALCANZADO:

Ill. DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (items iniciales, ftems mejorados,

eliminados, etc.)

ftems evaluados: 16

ftems eliminados: 0

Para determinar la confiabilidad del instrumento se utilizé el indice de consistencia y
coherencia interna Alfa de Cronbach, cuyo valor de 0.804, cae en un rango de confiabilidad
alto, lo que garantiza que el instrumento es confiable para evaluar la retencién del personal.

= —
’” B
_%w dta
Estudiante: Emery C. Cortez Lopez
DNI 1 75104710

ONI134930¢ 0 2
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Anexo 9: Aceptacion del Hospital Jorge Reategui Delgado

AbEssatud

Humanizando el Seguro Sodial
s ot i oo ' ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA
o My "
IMPUNIDAD i .

Piura, 22 de octubre 2019

DRA.
NELIDA RODRIGUEZ DE PENA
COORDINADORA ESCUELA ADMINISTRACION

UNIVERSDIDAD CESAR VALLEJO PIURA
ASUNTO: Aceptacién para el trabajo de investigacién de la alumna Cortez Lopez

Emery Claudia

Reciba mi cordial saludo, asi mismo en nombre de nuestro Hospital Jorge Re4tegui
cede el permiso para que la estudiante SRTA.CORTEZ LOPEZ

Delgado, se le con
75104710 de la Facultad de Ciencias

EMERY CLAUDIA, identificada con D.N.I N°
Empresariales, de la carrera profesional de Administracién del IX ciclo, acceda a la

informacién necesaria para su trabajo de investigacion titulad: “Condiciones laborales

y su relacién con la retencién del personal en el Hospital Jorge Reategui Delgado,

Piura 2019 “*

Sin otro particular me despido de usted

Atentamente,

4
___Fcon. Luis AlbeRo Rérez Borrero
““P“:!I W Jorge RRY\A\ Deigado 3

ed Asistencia\Piura

EsSalud
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