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RESUMEN

El objetivo general de la investigacion fue determinar la influencia del
presentismo en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del
Hospital Regional de la PNP - Chiclayo en el afio 2018. Para este fin, se realizé
una investigacion basica con enfoque mixto, de alcance correlacional y de
disefio no experimental. La unidad de investigacion fue de 35 trabajadores
administrativos del Hospital Regional PNP Chiclayo. Los resultados del
estudio demostraron que el presentismo influye significativamente en el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos, es decir, mantienen
una correlacion inversa alta. Con respecto a las dimensiones del desempefio,
la primera variable tiene una correlacion inversa moderada con el desempefio
de tareas y con el desempefio contextual, a diferencia del comportamiento
laboral contraproducente, en el que la correlacion es directa moderada.
Finalmente, a partir de los resultados analizados, se pudo concluir que se
manifiesta presentismo dentro de la organizacion, pero su nivel es bajo y el
desempeiio laboral es bueno y aceptable. De manera complementaria, se
calculd los costos del presentismo. En este sentido, se proponen
recomendaciones que permitiran al Hospital y a las empresas reducir sus
niveles y los costos que estos generan para aumentar el desempefio laboral

de los trabajadores.
Palabras clave:

Presentismo, desempefio laboral, desempefio de tareas, desempefio

contextual, comportamiento laboral contraproducente.
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ABSTRACT

The general objective of the research was to determine the influence of
presenteeism on the job performance of the administrative workers of the PNP
Regional Hospital - Chiclayo in the year 2018. For this purpose, a basic
research with a mixed approach, correlational scope and non-experimental
design was carried out. The research unit was 35 administrative workers of the
Chiclayo PNP Regional Hospital. The results of the study showed that
presenteeism significantly influences the job performance of administrative
workers, that is, they maintain a high inverse correlation. With respect to the
dimensions of performance, the first variable has a moderate inverse
correlation with the performance of tasks and with contextual performance,
unlike counterproductive job behavior, in which the correlation is moderate
direct. Finally, based on the results analyzed, it was concluded that
presenteeism is manifested within the organization, but its level is low and job
performance is good and acceptable. In addition, the costs of presenteeism
were calculated. In this sense, recommendations are proposed that will allow
the Hospital and the companies to reduce their levels and the costs they

generate to increase the job performance of workers.
Keywords:

Presenteeism, job performance, performance of tasks, contextual

performance, counterproductive job behavior.
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INTRODUCCION
Situacién problemética

En Latinoamérica, el sector salud ha sido reconocido como un espacio de
dificil acceso para los ciudadanos, ademas, existe centralismo debido a
gue los paises orientan el desarrollo solo a las capitales (Gestion, 2017).
Es decir, los gobiernos latinoamericanos destinan una baja inversion para
el sector salud, haciendo que éste sea uno de los menos desarrollados

en cada pais.

En el Per(, Sausa (2018) afirma que existe una falta de inversion y una
inadecuada gestion de los recursos disponibles que genera deficiencia en
los servicios lo cual afecta la salud de millones de peruanos. Ante esta
realidad, los trabajadores administrativos deben demostrar capacidad y
eficiencia para gestionar los centros de salud publica a pesar de los
obstaculos y la falta de apoyo del Gobierno como la escasa provision de
materiales y los procesos burocraticos para atender a sus solicitudes, lo

gue impide un desempefio eficiente.

A nivel regional, el panorama no parece ser muy alentador, puesto que, a
pesar de las iniciativas del gobierno local para mejorar las condiciones del
rubro a demanda de la poblacion, aun persistieron problemas y protestas
por parte de los trabajadores. Comenta el Gobierno Regional de
Lambayeque (2016), que para ese afio se habian declarado viables 11
proyectos paras el sector salud, en los que necesitarian una inversion de
208,872,394 soles. Es un monto bastante ambicioso, pero con el que se
podria mejorar la infraestructura y el acceso a un servicio de salud de

calidad para la poblacién de la Region.

Sin embargo, durante el aflo 2018, los empleados del sector salud de
Lambayeque protestaron exigiendo a la Gerencia Regional de Salud el
cumplimiento de sus derechos, como mayores recursos econdémicos para

el sector, linea de carrera y mayores oportunidades para los trabajadores
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de administracién (Radio Programas del Pert (RPP), 2018). Esto afecta
las necesidades de la poblacion porque los establecimientos de salud se

cierran por las protestas, y los pacientes no pueden ser atendidos.

A nivel empresarial se puede sefalar que 77 centros de salud de la PNP,
especificamente cinco hospitales carecen de suministros y cuentan con
medicinas ya vencidas (El Comercio, 2016). Ademas, El Comercio (2016)
menciona que gran parte de los equipos médicos no pueden ser utilizados
y las ambulancias no funcionan. Todo esto, podria revertirse si se llevara
a cabo la inversion de aproximadamente 350 millones de soles

provenientes del Fondo de Aseguramiento en Salud de la PNP (Saludpol).

Podemos indicar que a nivel empresa la falta de apoyo por parte del
Gobierno afecta las condiciones laborales, el clima organizacional y la
satisfaccion de los empleados, lo que aumenta las probabilidades de

desarrollarse presentismo y por ende afectar el desemperio laboral.

Las condiciones laborales afectan el desempefio de los trabajadores a
nivel fisico, mental y social, esto también, repercute en el ambiente laboral
de la empresa. Sumado a ello, se sabe que los conflictos internos
laborales y personales afectan a cada colaborador de diferentes maneras,
lo que ocasiona que el trabajador no desemperie sus actividades de forma
eficiente (Petit, SGnchez, & Vargas, 2012). Por lo tanto, se manifiesta el
fenédmeno llamado presentismo definido por Koopman et al. (2002) como
la productividad disminuida y una calidad de trabajo por debajo de lo
normal cuando los empleados estan fisicamente presentes en sus

trabajos.

Se puede afirmar que se cuenta con un sector salud abandonado y
precario en recursos y de dificil acceso tanto para ciudadanos como para
trabajadores administrativos, estos ultimos ven perjudicado su ambiente
de trabajo y junto al inadecuado manejo de sus conflictos personales y
laborales, consecuentemente veremos reflejados todos estos factores en

su desempefio laboral y como este influye en la empresa.
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Problemas de investigacion

Problema general

Segun lo expuesto el problema principal fue formulado de la siguiente

manera:

e (COmo influye el presentismo en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Hospital Regional de la PNP -

Chiclayo en el afio 2018?

Problemas especificos

e (CbOmo se relaciona el presentismo con el desempefio de tareas
de los trabajadores administrativos del Hospital Regional de la PNP

- Chiclayo en el afio 20187

e ;CoOmo se relaciona el presentismo con el desempefio contextual
de los trabajadores administrativos del Hospital Regional de la PNP

- Chiclayo en el afio 20187

e ¢ CoOmo se relaciona el presentismo con el comportamiento laboral
contraproducente de los trabajadores administrativos del Hospital
Regional de la PNP - Chiclayo en el afio 20187

Objetivos de estudio

Objetivo general
e Determinar la influencia del presentismo en el desemperio laboral

de los trabajadores administrativos del Hospital Regional de la PNP

- Chiclayo en el afio 2018.

XVi



Objetivos especificos

¢ Identificar la relacion del presentismo con el desempefio de tareas
de los trabajadores administrativos del Hospital Regional de la PNP

- Chiclayo en el afio 2018.

¢ |dentificar la relacidon del presentismo con el desempefio contextual
de los trabajadores administrativos del Hospital Regional de la PNP

- Chiclayo en el afio 2018.

e Identificar la relacion del presentismo con el comportamiento
laboral contraproducente de los trabajadores administrativos del
Hospital Regional de la PNP - Chiclayo en el afio 2018.

Hipotesis

La hipotesis general de la investigacion es:

e EIl Presentismo influye significativamente en el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos del Hospital Regional de la PNP

- Chiclayo en el afio 2018.
Justificacion

La investigacion es importante porque estudiaremos el presentismo que
es un fendmeno actual y relativamente nuevo que acontece en las
empresas de nuestra localidad, pero que no todas conocen acerca de esta
nueva “manifestacion”. Como sustenta Petit et al. (2012), es perjudicial
para la salud de los colaboradores, ya que en un afan por “mejorar su
productividad”, trabajan mas tiempo, lo que posteriormente ocasiona

mayor estrés laboral reflejados en enfermedades fisicas y psiquicas.
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Cabe resaltar que se manifiesta en el trabajador de una manera indirecta,
que ni él mismo puede reconocer, es decir, afecta su desempefio personal
ya que no trabaja como deberia perjudicando el desempefio de toda la

empresa (Petit et al., 2012).

Por otro lado, Vara (2013) sostiene que el presentismo a causa de los
problemas personales de pareja representa el 73% de los costos totales
($ 4,713 millones), en comparacién con el ausentismo (25%), rotacion
(1%) y tardanzas (1%).

La investigacion servird para demostrar la relacion que existe entre las
variables estudiadas y detectar los grados de presentismo en el Hospital
Regional de la PNP de Chiclayo. Finalmente, esto beneficiara al Hospital
y a las empresas porque se realizard recomendaciones para reducir esta

manifestacion y sus costos a fin de generar mayor desempefio laboral.
Limitaciones del estudio

Las limitaciones que se encontraron fue en primer lugar la busqueda de la
empresa para poder realizar el estudio ya que se tuvo complicaciones para
conseguir el apoyo que nos permita realizar la investigacion. Otra dificultad
fue la base tedrica debido a que no se encontré informacion en libros sobre
el presentismo. Por tal motivo, la base tedrica se tom6 de articulos
cientificos en inglés. Finalmente, se tuvo algunos retrasos con las

entrevistas al director del Hospital PNP por disponibilidad de tiempo.
Metodologia

El enfoque de la investigacion es mixto, debido a que se realiz0 una
investigacion cualitativa y cuantitativa. El alcance es correlacional, porque
el propdsito fue medir el grado de relacidon que existe entre las variables.
Y el disefio es no experimental, porque no se manipulé las variables de
estudio, solo se observd como suceden los fendmenos en la realidad.
Ademas, el disefio es de tipo transversal porque se estudié el tema de

investigacion en el afio 2018.
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La unidad de investigacion fueron los trabajadores administrativos del
Hospital Regional PNP Chiclayo, cuyo personal lo conforman 226
personas. La poblacion del area de estudio estuvo compuesta por 38

trabajadores, y la representacion de la muestra por 35 administrativos.
Estructura del trabajo

La tesis estéd estructurada en cinco capitulos. En el primer capitulo se
desarrolla el marco te6rico que incluye los antecedentes, bases teoricas y
la definicion de términos basicos; el segundo capitulo comprende las
hipoétesis y variables; el tercer capitulo trata acerca de la metodologia de
la investigacion; el cuarto capitulo abarca la presentacion de los
resultados; en el quinto capitulo se discuten los resultados; y finalmente se

presentan las conclusiones y recomendaciones del trabajo.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes de la investigacion

1.1.1 Tesis internacionales.

Limongi (2017) en su investigacion “La percepcion del presentismo
laboral y su relacion con los sintomas fisicos de la ansiedad en
trabajadores de una industria de elaboracion de productos lacteos y
bebidas, Carabobo 2017”, presentada en la Universidad de Carabobo,

concluye que:

- Dentro de las organizaciones, antiguamente, las enfermedades
equivalian a decir problemas en el aspecto fisico del trabajador;
actualmente, eso cambié puesto que ahora se incluyen
también los factores psicosociales que afectan de manera
directa la conducta que pueda asumir el colaborador dentro de
su centro de trabajo, lo que causa gran preocupacion en las
empresas y las obliga de una u otra manera a mejorar los

climas organizacionales.

El aporte de este antecedente se relaciona directamente con el clima
organizacional empresarial. Un buen clima laboral, ayudara al
colaborador a sentirse comodo y tranquilo en su ambiente de trabajo,

evitando asi el presentismo y un bajo rendimiento laboral.

Cocker (2013) en su Tesis de Doctorado “Presentismo relacionado
con la depresion: identificacion de correlaciones, estimados,
consecuencias, y valoracion asociada del tiempo productivo perdido”,
presentada en la Universidad de Tasmania, concluye que:



- El costo del presentismo asociado con la depresion y la
angustia psicologica es considerable, y se percibié con mayor

intensidad en las pequefias y medianas empresas (PYMES).

- Relacionado con la salud, le cuesta a la economia australiana
un estimado de $ 25.7 mil millones de dodlares (AUD)
anualmente. Esto es aproximadamente cuatro veces el costo
del absentismo y equivale a un promedio de seis dias habiles

de productividad por empleado perdido por afio.

- Ademas, las estimaciones de los Estados Unidos han
demostrado que representa hasta el 60% del costo total directo
e indirecto de la mala salud de los empleados, y el resto esta
representado por los costos médicos, de farmacia, ausentismo

y discapacidad.

- Esta tesis revel6 también que las personas con presentismo
pueden ser casos mas leves de depresion, y pueden
beneficiarse de los programas de promocién de salud mental
en el lugar de trabajo, que ofrecen trabajos flexibles que
otorgan tiempo libre para el tratamiento y la recuperacion
mientras se mantiene la asistencia al trabajo y los beneficios

positivos del apoyo social.

- Tales medidas también permitirian a los empleadores utilizar la
capacidad de trabajo restante del empleado y se ha
demostrado que disminuyen la ausencia por enfermedad a

largo plazo.

El aporte del antecedente es que permite ver como las empresas
presentan pérdidas econdémicas provenientes del presentismo,
especialmente por temas de salud. Asimismo, algunos casos se

manifestaron en una leve depresion. De igual manera, presenta la



responsabilidad de las empresas de apoyar al bienestar de sus
empleados a través de programas de salud.

Guzman (2017) en su tesis “Influencia de las emociones negativas en
el desempeio laboral de los trabajadores de la Junta Local de
Sanidad Vegetal en Uruapan, Michoacan”, presentada en la

Universidad Nacional Autonoma de México, sostiene que:

- Las emociones negativas si afectan el desempeiio de los
trabajadores. Dichos resultados los obtuvo luego de aplicar una
prueba de desempefio laboral y otra sobre inteligencia

emocional.

- Ademas, un gran niumero de empleados expresaba que las
pruebas deberian ser aplicadas a sus jefes, esto se debe a que
en la mayoria de los casos no existe una buena comunicacion,
lo cual origina que los trabajadores tengan sentimientos
negativos hacia sus superiores. En consecuencia, no se
mantiene un ambiente laboral agradable lo cual afecta el

trabajo de los empleados.

El antecedente contribuye al desarrollo de la investigacion pues se
emplea como indicador para medir el presentismo a las emociones.
Igualmente, con el estudio previo, se sabe que la emociones

negativas si tienen un impacto en el desempefio laboral.

1.1.2 Tesis nacionales.

Valera (2015), en su Tesis de Doctorado “Los costos ocultos del
presentismo laboral en las empresas manufactureras de Lima: 20127,
presentada en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos,

concluye que:



- Gran parte del total de los costos de las empresas estudiadas
pertenecientes al sector fabricacion segun la investigacion,
provienen de presentismo (75.2%), que son mayores a los
conformados por faltas (23.74%) y demoras al centro laboral
(1.04%).

- De igual modo, el autor menciona que el problema surge por
diversas causas y basicamente se manifiesta en la distraccion
laboral que parte de los conflictos entre familia y trabajo y por
el agotamiento fisico proveniente de los habitos alimenticios y
de suefio. En consecuencia, ocurren errores y accidentes

laborales.

- Maés de 3.7 mil millones de soles anuales que equivalen
aproximadamente a 1.4 mil millones de délares americanos por
afio representan los costos en pérdidas del presentismo, dentro
de las industrias de fabricacién. Esto involucra al producto
bruto interno peruano en alrededor del 0.8%.

- El llegar tarde a la jornada laboral implica practicamente mas
de 19 millones de dias no trabajados en las empresas
investigadas, lo que representa mas de 68 mil colaboradores
de turno completo al afio. De los dias no trabajados, el nimero
mas alto proviene del presentismo, le sigue las faltas al trabajo,

y por ultimo no llegar a tiempo al centro de labores.

La contribucion del antecedente es que explica los grandes costos
anuales en los que incurren las organizaciones a causa del
presentismo, que se origina por los conflictos laborales y personales
de los empleados. De igual forma, muestra que los costos por

ausencias Yy tardanzas son menores.



Adicionalmente, el antecedente se utilizd en el presente estudio para
la obtencion de los costos del presentismo y para reflexionar sobre la
importancia de reducir su manifestacion dentro de una empresa,

puesto que ocasionan grandes pérdidas econémicas.

Barroso, Rodriguez & Sifuentes (2017) en su Tesis de Maestria
“Presentismo en una organizacién de transporte y logistica: el impacto
del apoyo social”’, presentada en la Universidad del Pacifico, afirma

que:

- Un reducido niamero de los colaboradores evaluados que
manifiestan presentismo desarrollan una disminuida eficiencia
laboral; en otras palabras, los trabajadores no pueden lidiar con
los sintomas de las dolencias que presentan, a causa del

estrés diario dentro de la organizacion.

- Igualmente, los trabajadores que recibieron de manera
individual un mayor apoyo de sus colegas o0 supervisores
dentro de la organizacion presentan menor presentismo e
influye en su desempefio de manera determinante, dado que el
empleado reconoce que representa un elemento de valor para

la empresa a nivel interno y externo.

El aporte del antecedente radica en que sefala que el apoyo que una
empresa brinda a sus colaboradores, es crucial; ya que depende de
la perspectiva del empleado el valor e importancia que siente con su
trabajo a la suma total del equipo, los que tienen una percepcion
positiva, manifiestan niveles mas bajos de presentismo. De la misma
manera, los colaboradores que lo padecen son menos eficientes

laboralmente.

Ferndndez (2014) en su tesis “Relaciones entre el bienestar subjetivo
y el desempefo laboral en gerentes”, presentada en la Pontificia

Universidad Catdlica del Peru, sostiene que:
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- Una investigacién largamente aprobada ha sido la relacion
causal que existe entre la satisfaccion laboral y el desemperfio.
No obstante, los resultados evidencian que la correlacion entre
las dos variables es baja. Frente a esta situacion, surge la
satisfaccion con la vida como una variable que presenta mejor
correlacién con el desempefio y como un probable mejor

predictor de este.

- Por lo tanto, el estudio muestra la presencia de correlaciones
gue son significativas entre los componentes de la variable
satisfaccion con la vida con los componentes del desempefio,
estos son: la necesidad de Estatus (Satisfaccién de vida) con
la gestion del gasto variable (desempefio laboral) que
presentan correlacion negativa, y el logro de sentirse bien
(Satisfaccion de vida) con la gestion del gasto controlable

(desempefio laboral) que tienen una correlacion positiva.

- Del mismo modo, declara que existe una relaciéon entre los
altos niveles de emociones negativas y los niveles bajos de
desempefio. Asimismo, que los indicadores clave para
fortalecer el desempefio laborar podrian ser alcanzar un nivel
adecuado en el componente Logro de sentirse bien y conservar

las emociones negativas con bajos niveles.

El antecedente refuerza la relacién inversa de las variables
analizadas, en vista de que menos emociones negativas reducen el

presentismo y en consecuencia mejora el desempefio en el trabajo.

Santi (2016) en su Tesis de Maestria “Pérdidas econdmicas del
Ausentismo y presentismo laboral en las empresas agroindustriales
de la Region Lambayeque 2016”, presentada en la Universidad

Nacional Agraria La Molina, sefiala que:



- Las organizaciones dedicadas al rubro agroindustrial dentro del
departamento de Lambayeque incurren en pérdidas de dinero
al manifestar presentismo en mayor porcentaje y ausencias por

parte de los trabajadores.

- De la misma forma, las empresas de la region estudiada
presentan este tipo de problemas, como consecuencia del
cansancio de los empleados. Finalmente, proponen una
alternativa de solucioén referida a la incursion en otro tipo de

negocios pertenecientes al rubro, como el sector agricola.

Este antecedente es importante porgue permite conocer la realidad
del sector analizado en Lambayeque. Las actividades del sector
primario son caracteristicas de la region, y cabe resaltar que, a pesar
de no requerir de recursos humanos con un alto nivel de
conocimientos, se manifiesta el presentismo, lo que perjudica la

productividad y las utilidades de la empresa.

1.2 Bases teodricas
1.2.1 Presentismo
1.2.1.1 Segun Koopman et al. (2002)
El autor es uno de los pioneros que realiza investigaciones sobre

el presentismo en la Universidad de Stanford relacionado con los

problemas personales y de salud.

1.2.1.1.1 Definicion del presentismo

Koopman et al. (2002), explica que el desempeiio comercial
general de una empresa esta determinado por un factor critico que

es la productividad a través de la fortaleza y la sostenibilidad (p.1).



El ausentismo afecta a la productividad, pero el presentismo lo
afecta en mayor magnitud. Koopman et al. (2002), define a este

como la participacion activa de los empleados en el trabajo (p.1).

El concepto integra un enfoque cognitivo, emocional y conductual
durante el trabajo, que es particularmente apropiado para evaluar
el presentismo entre los empleados en puestos de alta y media
gerencia. De igual forma, evalUa el trabajo mas alla de las horas

laborales establecidas (Koopman et al., 2002).

Asimismo, Koopman et al. (2002) define al presentismo disminuido
como productividad disminuida y una calidad de trabajo por debajo
de lo normal cuando los empleados estan fisicamente presentes en

sus trabajos (p.1).

1.2.1.1.2 Medicién del presentismo

Koopman et al. (2002) crea y prueba el instrumento “Escala de
presentismo de la Universidad de Stanford (SPS-32)” que evalua el
impacto de los problemas de salud en el rendimiento individual y la
productividad de 175 empleados de salud (p.1).

El autor utiliz6 el SPS-32 para evaluar la relacion entre el
presentismo, los problemas de salud y la productividad en las
poblaciones trabajadoras. El instrumento mide la capacidad del
trabajador para concentrarse y realizar el trabajo a pesar de los
problemas de salud. Una variedad de escalas existentes estudian
la relacion entre varios problemas de salud y el producto del
trabajo.

El SPS-32 incorpora el concepto de presentismo en sus medidas
de aspectos cognitivos, emocionales y conductuales de la

concentracion.



Esto abarca los procesos y los resultados del trabajo y la
percepcion de los trabajadores de su capacidad para superar la
distraccion de un problema de salud mientras se logran los

objetivos relacionados con el trabajo.

El autor identifico en el instrumento de medicién SPS-32 seis items
gue describen el presentismo al que denominé SPS-6, esta escala

tiene alta confiabilidad y validez.

1.2.1.1.3 Dimensiones e indicadores del presentismo

Para construir las escalas de medicion, Koopman et al. (2002)
propone dimensiones e indicadores. Estas son: dimension laboral
(indicador: resultado del proceso de trabajo) y dimension

psicolégica (indicadores: emocion, cognicién y comportamiento).

a. Dimension laboral: su propésito es resumir y facilitar
informacion relacionada al trabajo que permita calificar y ver
el avance que tiene el mercado laboral, en torno a lo
administrativo, al derecho de trabajo y a su aspecto

cuantitativo (Gobierno de Honduras, 2016).

e Resultado del proceso de trabajo: Se asumié el
indicador de resultado del proceso de trabajo como

indicador de resultado.

Los indicadores de resultado son aquellos que
permiten supervisar el grado de metas cumplidas.
También son conocidos como indicadores de
productividad. El propésito es definir si los bienes
y servicios esperados se han producido a tiempo y
con los estandares establecidos (Valle & Rivera,
s.f).



b. Dimensién psicoldgica: se centra en la mente, y en que el

individuo esta orientado a cumplir objetivos y provisto de

procesos que le ayudan a tener un comportamiento creativo

y acorde al entorno cambiante en el cual interviene
(Quintana, 2016).

Emocién: Quintana (2016) sostiene que la emocion
es un mecanismo de respuesta frente a estimulos del
ambiente. No es controlada por el individuo y su

duracién es efimera.

Cognicion: Segun Quintana (2016), la cognicidon es
“percibir, pensar, conocer, comprender, comunicar,
resolver problemas, relacionarse, representarse a si

mismo y a los otros, actuar -ser agente-".

Comportamiento:  Cobo (2003) define el
comportamiento organizacional como un campo del
conocimiento aplicado, que se enfoca en analizar la
forma en como las personas y gQrupos se
desenvuelven en las organizaciones, con el fin de
desarrollar algunos principios que faciliten la

compresion del fendmeno humano en las empresas.

Se selecciond la teoria de Koopman et al. (2002) como la base
tedrica principal para el desarrollo del trabajo de investigacion
porque se considera que el autor es quien mas enfoca al
presentismo desde la administracion. Ademas, Koopman et al.
(2002) incluye de manera mas integral los indicadores del

presentismo como: los resultados producto del esfuerzo del trabajo

los factores personales (emociones, conocimientos Yy

comportamientos).
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1.2.1.2 Segun Johansson & Lundberg (2004)

Los autores estudian la aparicion del presentismo en las empresas
con un “modelo de flexibilidad de la enfermedad” relacionado

directamente con la enfermedad de los trabajadores.

1.2.1.2.1 Definicién del presentismo

Johansson & Lundberg (2004) definen al presentismo como la
decision de las personas de ausentarse o asistir al trabajo cuando
estan enfermas (p.1).

1.2.1.2.2 Modelo de flexibilidad de la enfermedad

Johansson & Lundberg (2004) sostienen que el modelo de
flexibilidad de la enfermedad no se ha estudiado empiricamente.
Su estudio tuvo como objetivo examinar si la adaptacion de la
latitud y los requisitos de asistencia estdn asociados con la

ausencia por enfermedad y la asistencia por enfermedad.

Enfatiza la eleccibn que las personas deben hacer entre
enfermarse e ir a trabajar cuando se sienten mal. La mala salud es
entonces el punto de partida para el modelo. El modelo asume que
las situaciones de la vida implican diferentes posibilidades para
aceptar la mala salud al brindar distintas oportunidades de

permanecer en el trabajo o ausentarse.

a. Ausencia de la enfermedad

La ausencia de enfermedad puede referirse a otras causas que
no solo estén relacionadas con la mala salud de un empleado,
ya sean estas legitimas o ilegitimas. Cuando hablamos de

legitimas, queremos decir la pena, el embarazo y la crisis de la
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vida. Las razones ilegitimas son por ejemplo estar impaciente
por ver un evento deportivo muy importante en la televisién. Sin
embargo, la mayoria de las situaciones que inducen ausencia se

deben a la mala salud (Johansson & Lundberg, 2004).

Latitud de ajuste

Johansson & Lundberg (2004) definen la latitud de ajuste
como las oportunidades que las personas tienen para
reducir o de otra manera alterar su esfuerzo de trabajo
cuando se sienten enfermas. Dichas oportunidades pueden
ser elegir entre tareas laborales o trabajar a un ritmo mas

lento.

Los requisitos de asistencia

Para Johansson & Lundberg (2004) los requisitos de
asistencia son la decision final de asistir o no al centro de
labores. Describen las consecuencias negativas de estar
lejos del trabajo o ausencia que pueden afectar al sujeto,
compafieros de trabajo, clientes, destinatarios de la

atencion, alumnos, entre otros.

Estos requisitos pueden originarse tanto dentro como fuera
del trabajo. Cuando uno esta ausente, las tareas pueden
acumularse, los compaferos de trabajo pueden hacer mas
cosas, o las actividades son canceladas. Otros aspectos que
constituyen requisitos de asistencia son una situacion

financiera débil y una posicién débil en el mercado laboral.
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Conclusiones del modelo

Johansson & Lundberg (2004) sostienen que las hipotesis

probadas en su estudio fueron:

La latitud de ajuste baja (empleos exigentes y tensos)
se asocia con una mayor ausencia de enfermedad y
menor asistencia por enfermedad que la latitud de
ajuste alta (empleos pausados y tranquilos).

Los altos requisitos de asistencia (mayores
consecuencias negativas por ausencia) se asocian
con una menor ausencia por enfermedad y una mayor
asistencia por enfermedad que los requisitos de baja

asistencia.

Una baja latitud de ajuste también puede asociarse con

pequefias posibilidades para adaptar la vida familiar en

funcién de la salud y la enfermedad. Las mujeres y las

personas de bajo nivel socioeconémico pueden ser menos

capaces de ajustar el trabajo y la vida familiar en tiempos de

enfermedad. Ademas, el aspecto financiero podria afectar

directamente su decisién de no asistir a trabajar cuando se

esta enfermo (Johansson & Lundberg, 2004).
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Latitud de ajuste Requisitos de asistencia
-Organizacion del trabajo - Organizacion del wabajo
- Situacion financiera
- Oportunidades en el mercado
laboral

Pérdida de funciones

: gilf'lcdicién grave/afeccion ™ Capacidad . Ausencia por enfermedad
- Embarazo de trabajo Presencia por enfermedad
- Crisis de vida

Exclusion del mercado laboral / Retorno al trabajo

Figura 1. El modelo de flexibilidad de la enfermedad
Fuente: (Johansson & Lundberg, 2004)

Comentario: En la Figura 1 se puede distinguir los componentes
principales que explican el modelo: la capacidad de trabajo y la
ausencia o presencia por enfermedad. A la vez, se observa que
ambos presentan sus elementos de influencia como la pérdida de
funciones, latitud de ajuste y requisitos de asistencia. Por ultimo, la
capacidad de trabajo interviene en la ausencia por enfermedad que
explica el nacimiento del presentismo y su repercusion en el

mercado laboral.

Resaltamos la contribucion de este estudio, puesto que explica de
manera detallada el presentismo a través de un enfoque de salud
y la ausencia del trabajador por razones de enfermedad. No
optamos por la teoria de Johansson & Lundberg (2004),
basicamente, porque la presente tesis estd orientada a temas
administrativos y no de salud. Sin embargo, la informacion de la

teoria enriquecio el trabajo de investigacion.
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1.2.1.3

Segun Aronsson, Gustafsson, & Dallner (2000)

Los autores proponen una teoria orientada a estudiar el
presentismo por enfermedad y como este se relaciona con las
caracteristicas laborales y los factores demograficos. La
investigacion la desarrollaron en Suecia en el afio 1997 y fue
aplicada a una submuestra estratificada de 3801 personas
entrevistadas por teléfono y por encuestas de trabajo de Statistics

Sweden.

1.2.1.3.1 Definicién del presentismo

Aronsson, Gustafsson & Dallner (2000) conceptualizan el
presentismo como: fendmeno de las personas, en las que a pesar
de las quejas y la mala salud que deberian provocar el descanso y

la ausencia del trabajo, asisten a sus centros de labor (p.4).

1.2.1.3.2 Teoria del presentismo

a. Caracteristicas de personas con presentismo

Segun Aronsson et al. (2000), las caracteristicas de las

personas con presentismo son.

e Los miembros de grupos ocupacionales cuyas tareas
cotidianas son proporcionar servicios de atencion,
asistencia social, ensefar o instruir, tienen un riesgo
sustancialmente mayor de estar en el trabajo cuando

estan enfermos.

e Las categorias con alto presentismo por enfermedad
experimentan sintomas mas a menudo que aquellos

gue no lo presentan. La combinacion mas comun es
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el bajo ingreso mensual y el ausentismo por

enfermedad.

Un tercio de las personas en el material total
informaron que habian ido a trabajar dos 0 mas veces
durante el afio anterior a pesar del sentimiento de
que, a la luz de su estado de salud percibido,

deberian haber tomado licencia por enfermedad.

El mayor presentismo se encuentra principalmente en
los sectores de atencion y bienestar, y educacion
(profesionales y auxiliares de enfermeria, enfermeras

tituladas y docentes de escuela).

b. Hipotesis del presentismo

Aronsson et al. (2000) tiene como objetivo estudiar el

alcance del presentismo por enfermedad (medido por la

evaluacion de salud de la propia persona) y como este se

relaciona con las caracteristicas laborales y los factores

demograficos, para lo cual plantea algunas hipotesis que

comprueba en su investigacion y que detalla a continuacion:

La primera hipotesis se relaciona con trabajar en las
denominadas HSO (Human Services Organizations),
traducido al espafiol, Organizaciones de servicios
humanos; que son aquellas en las que las tareas
laborales de las personas incluyen el cuidado, la
ayuda, la instruccién o la prestacion de servicios a
otras personas, generan una mayor disposicion para
trabajar. Esta caracteristica basica de un HSO crea
un vinculo entre el trabajador y el cuidado de sus
destinatarios, clientes, alumnos, y demas. Se puede

suponer que esto reduce la disposicion a ausentarse
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del trabajo y en consecuencia amplifica cualquier
tendencia al presentismo por enfermedad.

e Una segunda hipotesis es que el grado de la
capacidad de reemplazo tiene un papel que
desempeiniar, es decir, la medida en que el trabajo no
realizado debido al ausentismo debe ser alcanzado
por la persona a su regreso. Se puede esperar que la
baja capacidad de reemplazo esté asociada con el

alto presentismo por enfermedad.

e Una tercera hipétesis es que el nivel de ingresos es
significativo y la pérdida financiera de estar ausente
en el trabajo tiene un mayor impacto en los bajos
salarios, y en consecuencia su disposicion al

presentismo se puede esperar que sea mas alta.

En este estudio, la hipétesis solo puede probarse en
un nivel agregado, no individual. El problema de la
capacidad de reemplazo esta en parte relacionado
con organizaciones reducidas y con poco personal, y
surge la pregunta de si la disposicién para trabajar
cuando estan enfermos es mayor entre las

organizaciones de este tipo.

c. Resultados de la teoria

Los resultados de la teoria de Aronsson et al. (2000) son:

e Se evidencia una tendencia donde las mujeres
muestran un presentismo de enfermedad levemente
mas alto que hombres. Adicionalmente, las personas
con hijos en el hogar revelan mayor presentismo que

aguellas que no los tienen.
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e En términos de edad, son principalmente las
personas de edad laboral media las que estan

relativamente presentes cuando estan enfermas.

e No existe un patrén claro en relacion con la
educacion. Ni el presentismo de la enfermedad
claramente relacionado con el trabajo a tiempo

completo o medio tiempo.

e En relacion con la forma de empleo, es el grupo que
tiene un empleo permanente el que muestra
notablemente un presentismo mas alto. Los
trabajadores de temporada lo presentan en menor

grado.

e Personal en el gobierno local (municipalidades) son
considerablemente mas propensos a estar presentes
cuando estan enfermos que las personas empleadas
en las administraciones estatales y en empresas

privadas.

e Los grupos ocupacionales con alto presentismo por
enfermedad también muestran un alto ausentismo y

bajos ingresos mensuales.

¢ Una gran cantidad de personas que tienen dolor en la
parte superior de la espalda, dolor de cuello y fatiga,
y estan levemente deprimidas presentan presentismo

alto por enfermedad.

Consideramos valiosos los aportes de Aronsson et al. (2000)
respecto al presentismo porque a comparacion del contexto actual,

muchos de los resultados siguen aplicandose en las
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organizaciones como los trabajadores con hijos que presentan
mayor presentismo que los que no los tienen. Ademas, estamos de
acuerdo con la manera de mostrar a las empresas desde la década
de los 90 como organizaciones mas humanas, puesto que
posteriormente se adaptd este modelo como el principal en la
década del 2000 en adelante.

Se presenta un resumen de las definiciones de presentismo en base a los

autores descritos en la base teorica (ver Tabla 1).

Tabla 1. Sintesis de definiciones de presentismo

Autor Definiciéon

Koopman et al. (2002) Presentismo disminuido: es la productividad
disminuida y una calidad de trabajo por debajo de lo
normal cuando los empleados estan fisicamente
presentes en sus trabajos.

Johansson & Lundberg Presentismo: decision de las personas de ausentarse
(2004) o asistir al trabajo cuando estan enfermas.
Aronsson et al. (2000) Presentismo: fenbmeno de las personas, en las que a

pesar de las quejas y la mala salud que deberian
provocar el descanso y la ausencia del trabajo, asisten
a sus centros de labor.

Fuente: Elaboracién propia, 2018.

Las definiciones de Koopman et al. (2002), Johansson & Lundberg (2004) y
Aronsson et al. (2000) se enfocan en salud. Sin embargo Koopman (2002),
también relaciona el presentismo con problemas personales. Por lo tanto, el
presente estudio adoptara la definicion planteada por Koopman et al. (2002),
es decir, “productividad disminuida y una calidad de trabajo por debajo de lo
normal cuando los empleados estan fisicamente presentes en sus trabajos’,
debido a que la investigacion considerara el presentismo desde los problemas

personales o familiares y no por temas de enfermedad.

Respecto a las dimensiones e indicadores del presentismo, se tomaran
aguellas propuestas por Koopman et al. (2002), las cuales son: dimension
laboral (indicador: resultado del proceso de trabajo) y dimensidn psicolégica

(indicadores: emocién, cognicién y comportamiento), ya que el instrumento
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aplicado por el autor posee alta consistencia interna (Alfa de Cronbach) y

excelentes caracteristicas psicométricas (validez de constructo).
1.2.2 Desempefio laboral

1.2.2.1 Segun Chiavenato (2011)

1.2.2.1.1 Definicion del desempefio

Chiavenato (2011) define al desempefio en un puesto como la
forma de comportarse que tiene una persona frente a una situacién
0 circunstancia determinada. Es una relaciébn entre situacion-

comportamiento y costo-beneficio.

Adicionalmente, el autor sostiene que el desempeiio no es el
mismo para todos los individuos de la organizacion, éstos
dependen de la influencia de factores condicionantes en un

momento determinado.

En cuanto al desempefio y su relacion costo-beneficio, desde el
punto de vista del trabajador, lo que nos quiere decir es que el
empleado rinde en base a los beneficios o recompensas que pueda

obtener.

1.2.2.1.2 Definicion de evaluacion del desempeiio

Para Chiavenato (2011) la evaluacion del desempefio se denomina
como la percepcién global de desempefio de un colaborador dentro
de su puesto de trabajo y de su capacidad de crecimiento futuro
dentro de la organizacion. Asimismo, es una herramienta
fundamental puesto que, detecta las deficiencias en la supervision
del personal y la manera que utiliza el empleado para incorporarse

a la empresa.
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Agrega el autor que para medir el desempeio de los colaboradores
es necesario utilizar ciertas evaluaciones en distintos rubros como:
virtudes, trabajadores, eficiencia en funciones, reportes de
progreso, entre otros.

Dentro de la actividad administrativa, la evaluacion del desempefio
toma una prioridad alta porque representa una técnica bastante (til.
Contribuye a la definicion y desarrollo de politicas que se apliquen

en el area de recursos humanos.

Evaluar el desempefio de un colaborador, implica no solo buscar
mejoras en la productividad y en los resultados de la organizacion,
sino en el bienestar del propio trabajador y su crecimiento personal

dentro de ella.

1.2.2.1.3 Responsabilidad de la evaluacion del desempefio

Para Chiavenato (2011) la responsabilidad de la evaluacion del
desemperio, depende de la politica de recursos humanos. Dentro
de ella se encuentran: gerente, colaborador, gerente y colaborador,
equipo de trabajo, departamento de RR.HH. o alguna comitiva
especifica.

Comenta Chiavenato (2011) que cada uno de los actores cuentan

con una filosofia de accion:

a. Gerente: Responsable de evaluar el rendimiento y
desempeiio de sus trabajadores, pero carece de
conocimientos necesarios para elaborar un proyecto de
evaluacion para toda empresa. Para lograrlo, se apoya de
un area legal, que es la encargada de desarrollar y

establecer los criterios de evaluacion.

Aun asi, el gerente debera supervisar y guiar todo este

proceso porque cada gerente de linea es el administrador de
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su personal, esto les permite estar mas involucrados, pero

también tienen mayor flexibilidad.

El colaborador: Tiene la obligacion de calificar su
desempeiio y evaluar su propio rendimiento, esto ocurre

dentro de las empresas mas democraticas.

Se considera que este proceso puede ser muy subjetivo y
no seria muy conveniente para la empresa, puesto que no
todas las personas se califican de la misma manera, y cada
uno tiene una percepcion distinta de los criterios, lo que

podria ocasionar diferencias en los resultados.

Gerente y colaborador: Aqui ambos evalltan su
desempefio entre si, siguiendo el esquema de la
administracion  por objetivos (APO), donde los
colaboradores incluyendo todos los niveles de la empresa
estan alineados con los objetivos para lograr alcanzarlos.

El equipo de trabajo: En este punto el equipo es quien debe
evaluar el rendimiento de todos los integrantes, y que
individualmente cada colaborador mejore sus deficiencias y

aporte a la empresa.

El 4&rea de RR.HH.: Representa la manera mas tradicional
de evaluacion, puesto que existe dentro de la empresa un
departamento especifico, que se encarga de evaluar el
desemperio de todos los colaboradores de la organizacion a
través de la informaciéon que recopilan de cada gerente

sobre el rendimiento de sus empleados.

El area es burocratica y se encuentra centralizada dentro de
la empresa, es por eso que cada vez se extinguen mas para

ser sustituidas por sistemas mas libres y flexibles.
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La desventaja principal es que proporcionan estadisticas y
porcentajes generales de toda la empresa. Es decir, evalian
de manera global y no individual, lo que significa que los
resultados no son objetivos, sino una percepcidon que tiene

el departamento sobre la organizacion.

f. Comision de evaluacion: Es responsable de seleccionar a
personas de diferentes areas que evaluaran el desemperio

de todos los trabajadores de la empresa.

Dentro de la comitiva existen miembros permanentes como
el presidente de la organizacién, el gerente y el encargado
especializado de RR.HH. que buscardn que se realice el
proceso de la manera mas equitativa y transparente posible.
Los miembros transitorios estan conformados por el superior

y gerente de cada evaluado.

Por ende, se considera también como una modo erréneo de
evaluacion, ya que es centralizado y poco justo.
Actualmente, se esta tratando de enfocar que la evaluacion
del desempefio sea realizada por el colaborador, en

conjunto con la gerencia.

Evaluar el desempefio es tarea de todos, y no solo del area de
recursos humanos, involucra a los trabajadores de la empresa,
incluyendo al gerente. Cada estructura 0 mecanismo de
evaluacion, depende de cada organizacion y del contexto en el que

se desenvuelva.

1.2.2.1.4 Factores que afectan el desempefio en el puesto

Explica Chiavenato (2011) la presencia de ciertos factores que

afectan el desempefio de un trabajador dentro de su puesto. Estos

son los reconocimientos tangibles e intangibles que recibiran, el
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valor subjetivo que tienen las recompensas que recibieron en base
a su esfuerzo, percepciones de la funcion, capacidades del
individuo y el esfuerzo individual.

Adicionalmente, los beneficios tangibles e intangibles que
recibieron y el valor subjetivo que le asignaron provienen de la
voluntad personal y se relacionan directamente con el esfuerzo que
los trabajadores emplean para lograrlo. Los factores se presentan

en el siguiente grafico:

Percepcion de que
las recompensas Valor de las

dependen del Esfuerzo recompensas
esfuerzo Individual

Percepciones Capacidades
de la funcién del individuo

Desempefio en
el puesto

Figura 2. Factores que afectan el desempefio en el puesto
Fuente: Adaptado de Chiavenato (2011). Elaboracion propia, 2018.

El desempefio en el puesto parte del esfuerzo individual de cada
trabajador. Dentro de ello, se incluye el valor de las recompensas
gue reciben sean intrinsecas o extrinsecas. Asimismo, esas
recompensas generan una percepcion, que es la propia valoracion

que el colaborador asume en base a su propio esfuerzo.
Finalmente, a este esfuerzo individual se le adiciona las

capacidades propias de cada individuo y las percepciones que
tiene sobre el desarrollo de su trabajo.
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1.2.2.1.5 Evaluacién de 360°

Para Chiavenato (2011) la evaluacion del desempeiio de 360° es
un tipo de medicién del rendimiento del empleado, y se enfoca en
analizar todos los elementos que se relacionan con el individuo a

evaluar.

Se toma en cuenta como el tipo de evaluacion mas completo y
efectivo, puesto que se puede observar el desempefio del
empleado desde distintos &ngulos y perspectivas, sobre todo su
respuesta a las diferentes demandas dentro de circunstancias

laborales.

Como elementos externos se reconocen, al gerente, compafieros,
clientes tanto internos como externos, acreedores, proveedores,
trabajadores que tenga a su mando, entre otros; cualquier agente
que tenga participacion con la empresa y contacto con el
colaborador.

El aspecto negativo principal, es que esta evaluacién puede afectar
a la vulnerabilidad del empleado puesto que recibira muchas
criticas y recomendaciones debido a que esta expuesto a todos los
agentes y debe adaptarse a los diferentes cambios vy

circunstancias.

Chiavenato (2011) presenta las ventajas y desventajas de la
evaluacion del desempefio de 360°:

a. Ventajas:
e Es un método con mayor alcance y la informacion se
obtiene por distintas perspectivas.
e La calidad de informaciéon es mas enriquecedora a
comparacion de la informacién solo recibida por el
individuo.
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e Brinda importancia a todos los agentes que se
relacionan con la empresa.

e Permite recibir distintas perspectivas y diferentes
puntos de vista.

e Retroalimenta el desempefio, contribuye a una mejor

productividad y rendimiento laboral del empleado.

b. Desventajas:

e La estructura de la evaluacion es compleja, incluye
muchos tipos dentro de una sola evaluacion.

e El feedback puede herir las susceptibilidades del
colaborador.

e Al tener tantas perspectivas, se puede dificultar
generando mas de una evaluacion.

e Capacitacion necesaria, que implica costos.

¢ No dar la importancia adecuada a la evaluacion.

Comision de

Area de RR.HH. evaluacion del
desempefio

Compafieros

Companeros

Equipo de

trabajo

Figura 3. Evaluacion de 360°
Fuente: Adaptado de Chiavenato (2011). Elaboracion propia, 2018.

Comentario: Se valora a este tipo de evaluacion como la mas
completa porque toma a varios “agentes” que se relacionan con la

empresa. De igual manera, permite evaluar el desempefio desde
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varios angulos, haciendo el andlisis mas integral. Sin embargo, es

importante resaltar que el proceso implica mas tiempo y recursos.

1.2.2.1.6 Objetivos de la evaluacién de desempefio

Segun Chiavenato (2011), la valoracion que se debe dar a la
evaluacion del desempefio es como una herramienta Gtil para
incrementar los resultados de los colaboradores a la empresa.
Adicionalmente, sostiene que el objetivo principal de la evaluacion

es mejorar los resultados del area de recursos humanos.

Chiavenato (2011) menciona que, para cumplir con el objetivo
primordial, hay que alcanzar una serie de objetivos intermedios, los
cuales se presentan a continuacién de manera sintética divididos

en tres fases:

La primera, contribuir a la medicion de las capacidades de los
trabajadores. La segunda, obtener productividad a partir del
desempefio de los empleados y reflejarlo en una ventaja
competitiva. Por ultimo, brindar oportunidades de desarrollo e
inclusion que garantice la participacion de los colaboradores

aportando a los objetivos empresariales.

1.2.2.1.7 Beneficios de la evaluacion del desempefio

Chiavenato (2011) sostiene que los principales beneficiarios de la
evaluacion del desempeiio son el colaborador, el gerente, la

empresa y la comunidad.
Ademas, si la empresa cuenta con un eficiente programa de

desempeiio, se producen beneficios para la organizacion en

horizontes desde el corto a largo plazo.
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Se estima necesario evaluar el desempefio de los colaboradores

dentro de una empresa; esto permitird marcar un hito entre cémo

se ha estado trabajando hasta el momento y que se hara después

para mejorarlo.

a. Beneficios para el gerente como administrador de

personas

Obtener un sistema de evaluacion eficiente que
brinde resultados objetivos.

Provee de informacion y medidas que mejoran el
desemperio de los trabajadores.

Facilita la comunicacion con los trabajadores, puesto
gue demuestra que el sistema empleado garantiza

una evaluacion objetiva de desemperio.

b. Beneficios parala persona

Para los empleados también aporta beneficios como:

Permite entender cual es el comportamiento que
deben tener dentro de la empresa.

Provee informacion para conocer las medidas que el
lider tomara para optimizar su desempefio y las que
el empleado debe hacer de forma individual.

Da a conocer las expectativas que sus gerentes
desean sobre su desempefio.

Pueden autoevaluarse y criticarse individuamente en

base a su crecimiento.
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c. Beneficios para la organizacion

e Medir de manera objetiva la calidad de desempefio de
Su recurso humano de manera global e individual en
todos los horizontes de tiempo.

e Reconocer las carencias y fortalezas de los
colaboradores para poder rotarlos, ascenderlos, o
mejorar su desempefio en areas especificas.

e Fortalecer el &rea de RR.HH. a través de una mejor
politica que ofrezca mayores oportunidades y buenas
relaciones laborales entre los trabajadores que

garanticen la productividad y el buen desempefio.

Se deduce como beneficio mas resaltante para el gerente la
obtencion de la informacion y medidas de mejora; para la persona,
tener una idea de su rendimiento actual y qué debe de hacer para
mejorarlo. Finalmente, para la organizacion, una medicién real de

la calidad del desempefio de todo el recurso humano.

1.2.2.1.8 Métodos tradicionales de evaluacion de desempefio

Segun Chiavenato (2011) las grandes empresas presentaron
problemas para poder evaluar el desemperio de sus trabajadores a
través de métodos desfasados, por lo que se ingeniaron nuevas

técnicas de evaluacion.

Los métodos deben adaptarse al contexto de cada organizacion,
porque todas son completamente diferentes y cada una maneja sus
propios sistemas. La evaluacion debe ser calificada como un
instrumento para la obtencién de informacion y su posterior

analisis, en beneficio de la empresa.
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Chiavenato (2011) explica que los principales métodos de
evaluacion del desempefio son: “método de escalas gréficas,
meétodo de eleccion forzada, método de investigacion de campo,

meétodo de incidentes criticos, y métodos mixtos” (p. 207).

Las empresas deben tener en cuenta, que cada organizacion es un
mundo completamente diferente a otra, por lo tanto, no todo lo
establecido en métodos de evaluacion de desempefio, va a tener
los mismos resultados. Se debe utilizar los métodos estandarizados
como referencia para adaptarlos a su realidad.

Chiavenato (2011) define cada uno de los seis métodos de

evaluacién del desempefio:

a. Métodos de escalas graficas

Este método representa uno de los mas populares y
comunes dentro del campo de la medicién de desempefio.
Es importante demostrar la objetividad del evaluador, para

no alterar los resultados.

Para su aplicacion, utiliza un cuestionario que cuenta con
factores ya determinados y que han sido previamente
escogidos. El cuestionario se conforma por un cuadro de
doble entrada en el que en un apartado tiene los factores del

desempeiio y en el otro los grados de variacion.

Al contar con una estructura mas estandarizada, la ejecucion
de la técnica se facilita y sobre todo proporciona una lectura
de resultados mas sencilla. Su desventaja mas importante,
es que no permite flexibilizar situaciones ni resultados, todo

se debe adaptar a los criterios ya establecidos.
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b. Métodos de eleccién forzada

Esta técnica consiste en que los evaluadores elijan entre
cuatro o mas frases una o maximo dos alternativas que
identifigue de manera méas exacta el comportamiento
individual de un trabajador. De las frases planteadas, dos
frases tienen sentido positivo y dos negativas. Este método

se origin6 durante la Segunda Guerra Mundial.

Este método garantiza resultados objetivos y confiables, no
requiere de preparacion y su aplicacion es sencilla. Las
desventajas mas importantes, son que brindan resultados a

nivel macro y no proporcionan mucha informacion.

c. Método de investigacion de campo

Como bien dice su nombre, lo que mas aplica es trabajo de
campo. Aqui un especialista realiza entrevista a los
trabajadores junto con su supervisor y realiza preguntas de

todo tipo para analizar el comportamiento de los individuos.

Es claro que este proceso implica mas tiempo y mayor
inversion. Sin embargo, hace una evaluacién mas profunda
y completa a comparacién de otros métodos de mediciéon
con la finalidad de determinar causas, origenes y motivos
que expliquen el desempefio de los trabajadores dentro de

la organizacion.
d. Método de incidentes criticos
Esta técnica tiene como finalidad medir el desempefio de los

empleados en base a experiencias que hayan vivido y a su

comportamiento  frente a estas situaciones. El
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comportamiento se puede dividir en dos categorias, que
pueden ser o bien éxito o bien fracaso.

Los resultados positivos, buscaran que el empleado
continie aplicAndolos de forma mas frecuente, y los
negativos que sean erradicados y no se vuelvan a cometer,

a fin de eliminarse.

e. Método de comparacion por pares

Este método es discriminatorio pues evalia a dos
colaboradores simultdneamente y va comparandolos para
determinar quién es mejor que el otro. Finalmente, el que es
seleccionado como el mejor, es registrado en la columna

derecha.

Se toma al método de comparacion por pares un
procedimiento de poco beneficio, porque al equiparar a dos
personas no se ayuda a definir quién es mejor que otro.
Cada colaborador tiene su propia personalidad, que es un

aporte Unico a su trabajo y a la suma total del equipo.

f. Método de frases descriptivas

Es similar a la eleccion exigida, pero el que realiza el estudio
ya no elegira los enunciados. Aqui cada uno se calificara con

signo “+” o “-” de acuerdo al desempefio demostrado.

1.2.2.2 Seglun Robbins, DeCenzo, & Coulter (2013)

Los autores no se centran en el desempefio, sino especialmente,

en su evaluacioén a través de un sistema de administracion.
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1.2.2.2.1 Definicién de sistema de administracién del desempefio

Robbins, DeCenzo, & Coutler (2013) sostienen que un sistema de
administracion del desempefio es un conjunto de subprocesos que
forman un todo para determinar criterios de evaluacion de
desempeiio y aplicarlos con el fin de obtener resultados objetivos y
en base a ello tomar decisiones y acciones correctivas en el area
de recursos humanos. Las acciones de mejora pueden ser los

aumentos de salario y las capacitaciones de personal.

Se analiza la definicion del autor como tradicional; puesto que,
expresa que la administracion del desempefio consiste en aplicar
criterios y luego tomar acciones de mejora, lo que es cierto. Sin
embargo, dentro del contexto actual evaluar el rendimiento de los
empleados incluye mas etapas e involucra mas la participacion del
colaborador, comprendiendo no solo reconocimientos extrinsecos

sino también intrinsecos.

1.2.2.2.2 Métodos para evaluar el desempefio

Para Robbins et al. (2013) las técnicas especificas para evaluar el

desemperio son las siguientes:

a. El ensayo escrito: Para este tipo de evaluacion no se
necesita de mucha destreza ni capacitacion. Se puede
estimar como una evaluacién subjetiva porque depende del
nivel de escritura del evaluador para calificar de forma final

el ensayo como “bueno” o “malo”.

b. Incidentes criticos: El evaluador determina si el
desempeiio de un colaborador en base a su comportamiento
es eficaz o no, este parte de las experiencias especificas
gue haya tenido y viendo si sus respuestas fueron eficaces.

La evaluacion no se enfoca en rasgos de personalidad.
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c. Escalas gréficas de calificaciones: Técnica que enumera
una lista de factores de desempefio, previamente escogidos,
de los que el evaluador califica al empleado segun su
criterio. A cada factor se le asigna una nota dentro de una

escala ascendente.

d. BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales): Traducido

al espafiol, calificaciones ancladas a comportamientos.

Robbins et al. (2013) sostiene que este método representa
una fusion entre dos evaluaciones; incidentes criticos y
escalas gréficas de calificaciones. En base a conductas
reales, en la que el empleado tiene una respuesta reflejada
en un comportamiento especifico, el evaluador asigna

calificaciones en una escala numérica.

e. Evaluacion de 360°: Clasificado como un instrumento de
utilidad y alto aporte a la organizacién porque evalta al
colaborador desde distintas perspectivas, que parten desde
los agentes que se relacionan con la empresa como los
jefes, colaboradores, clientes, entre otros; asimismo, se

obtienen resultados y feedback para el colaborador.

Los cinco métodos propuestos por el autor figuran como
evaluaciones limitadas a opciones y estandares ya establecidos
asignados a calificaciones, lo que dificulta la evaluacion del
desempefo porque difiere de las particularidades y personalidad

de cada empleado.

1.2.2.2.3 Administracion por objetivos (APO)

Robbins et al. (2013) considera que el desempefiio también puede

ser evaluado por la APO.
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1.2.2.3

12231

Aqui la empresa de manera general, se enfoca en cumplir las
metas finales, llegando al objetivo en diferentes aspectos como las
ventas, utilidades y costos. Es uno de los sistemas mas conocidos

y aceptados por las organizaciones.

El desempefio de los colaboradores se mide a través del
cumplimiento especifico de los objetivos planteados por la
empresa, a los que previamente se les ha calificado a través de

puntos criticos.

Estimamos que el método es muy util y beneficioso para las
empresas, de ahi parte su aplicacion en el mundo laboral actual,
porque los trabajadores de todos los niveles estdn comprometidos
con la misma meta y su cumplimiento depende del trabajo en

equipo, lo que hace mas sencillo la evaluacion del desempefio.

Segun Murphy (1989)

Definicion del desempefio

Murphy (1989) afirma que el desempefio laboral debe definirse en
términos de comportamientos en lugar de resultados. Explica que
las medidas basadas en resultados no siempre son funcionales
para la organizacibn ya que los empleados pueden intentar

maximizar los resultados a expensas de otros hechos.

Lo que nos expresa el autor es que el desempefio depende de la
forma de actuar de los trabajadores y que los resultados son

consecuencia de este tipo de comportamiento.
En el trabajo de un vendedor minorista, ejemplos de

comportamientos incluyen saludar a los clientes, responder

preguntas sobre los productos, demostrar conocimientos de las
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politicas y procedimientos, y un ejemplo de medida de resultados

seria las ventas totales por semana o por mes.

Murphy (1989) también define el desempefio como aquellos
comportamientos que estan relacionados con los objetivos de la

organizacion.

La definicidbn es muy centrada respecto al desempefio laboral, ya
que las acciones de los trabajadores se orientan a cumplir los
objetivos trazados por la empresa, lo cual es fundamental para su

desarrollo.

1.2.2.3.2 Dimensiones del desempefio

Murphy (1989) sefala que el desempefio estd comprendido por

cuatro dimensiones:

a. Desempefio de tareas: Es el cumplimiento de los deberes

y responsabilidades del puesto laboral.

b. Relaciones interpersonales: Incluye la cooperacién con
los demas, la comunicacion con el equipo y el intercambio

de informacién relacionada con el trabajo.

c. Conductas destructivas o peligrosas: Son las que
vulneran la seguridad y la proteccion, destruyen equipos y

materiales de trabajo, y generan hurtos y accidentes.
d. Comportamientos de inactividad: Son aquellos que hacen

perder el tiempo, tales como: abuso de sustancias y

realizacion de actividades ilegales.
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Segun Campbell (1990)

Definicion del desempefio

Campbell (1990) define el desempefio como aquellas acciones o
conductas bajo el control del individuo que contribuyen a los
objetivos de la organizacion. Pueden ser medidas de acuerdo con

el nivel de competencia del individuo.

Tres nociones acompafan la definicion:

e El desempefio laboral deberia ser definido en términos de
comportamientos en lugar de resultados.

e El desempefio incluye solo aquellos comportamientos que
son relevantes para los objetivos de la organizacion.

e El desempefio de trabajo es multidimensional.

Como podemos inferir, Campbell (1990) al igual que Murphy (1989)
coinciden en que el desempefio esta formado por acciones o

comportamientos que contribuyen con la organizacion.

El aporte de Campbell (1990) es que menciona que los
trabajadores pueden controlar sus comportamientos. Ante esto, la
empresa debe orientarlos para que sean éptimos ya que si no lo

hacen serian negativos y obstruirian la consecucion de objetivos.

Asimismo, otra contribucién del autor es que las conductas del
individuo se pueden medir por medio de las capacidades, estas
pueden estar formadas por los conocimientos, trabajo en equipo,

relaciones interpersonales, capacidad de aprendizaje, entre otros.
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1.2.2.4.2 Factores del desempefio

A diferencia de las dimensiones de Murphy (1989), Campbell
(1990) plantea factores y algunos de ellos se relacionan aunque

tengan nombres distintos.

Campbell (1990) describe 8 factores del desempefio laboral:

a. Competencia en tareas especificas del trabajo: Es la

realizacion de tareas técnicas principales.

Este factor refleja el grado en que el individuo puede realizar
tareas basicas o técnicas centrales para su trabajo. Son los
comportamientos de desempefio especificos que los
distinguen del resto. Las diferencias individuales en la forma
en que se ejecutan tales tareas es el enfoque de este

componente del desempefio.

La cuestion de qué tan bien los individuos pueden hacer las
tareas es independiente de su nivel de motivacién o del
grado en que contribuyen a la interaccién efectiva del grupo.
El dominio de la tarea técnica o principal, también se debe
distinguir de las tareas de supervisidén o gestion que implican
la influencia interpersonal y la coordinacién del trabajo de los

demas.

b. Competencia en tareas no especificas del trabajo: Es la
ejecucion de tareas no especificas de un trabajo

determinado.

Se refiere a que, en la mayoria de las organizaciones se
requiere que los trabajadores realicen tareas o ejecuten
comportamientos de desempefio que no sean especificos

de su trabajo en particular.
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Por ejemplo, en las universidades los profesores dictan
clases de diversas materias; pero ademas, deben asesorar
a los estudiantes, tomar decisiones de admision y participar
en comités. Otro aspecto que sefiala el autor es que todos
deben ser responsables de este conjunto de tareas

comunes.

Tareas de comunicacién oral y escrita: Son actividades
para preparar materiales escritos o dar presentaciones

orales.

Muchos empleos requieren que el individuo haga
presentaciones formales orales o escritas en reuniones que
pueden tener numerosos asistentes. Para esos trabajos, la
competencia con la que uno puede escribir 0 expresarse,
independiente del tema, es un componente critico del

desempeiio.

Esfuerzo demostrado: Es realizar un esfuerzo adicional y

estar preparado para trabajar en situaciones desfavorables.

Este factor pretende ser un reflejo del esfuerzo extra que
realiza el individuo y la voluntad de seguir trabajando en
condiciones adversas. Es decir, demuestra el compromiso
con todas las tareas, y el trabajo en niveles intensos como

el frio, llovizna y horas extra.

Conservacion de la disciplina personal: Permite evitar
comportamientos negativos o adversos (por ejemplo, abuso
de sustancias).

El componente se caracteriza por el grado en que se evitan
las conductas negativas, como el abuso de alcohol y
sustancias, las infracciones de la ley o las reglas y el

ausentismo excesivo.

39



Facilitacion del desempefio laboral de compafieros y
equipos: Consiste en apoyar y ayudar a los compaferos, y

reforzar la participacion de los individuos del grupo.

Este factor se define como el grado en que el individuo
apoya a sus compafieros, los ayuda con los problemas
laborales y actia como un entrenador de facto. También
abarca que el sujeto esté comprometido con los objetivos
del grupo de trabajo e intenta facilitar su funcionamiento
siendo un buen modelo, manteniendo el objetivo y

reforzando la participacién de los otros miembros.

Supervision: Consiste en influenciar, establecer metas,

recompensar y sancionar adecuadamente.

El componente de supervision incluye todos los
comportamientos dirigidos a influir en el desempefio de los
supervisados a través de la interaccion e influencia personal.
Los supervisores establecen metas para sus supervisados,
les ensefian métodos mas efectivos, modelan los
comportamientos apropiados y recompensan o castigan de
manera apropiada.

La distincién entre este factor y el anterior es una distincién
entre liderazgo de pares y liderazgo de supervision. Si bien
el establecimiento de metas, el entrenamiento y la
motivacion son elementos en ambos factores, la creencia
agui es que el liderazgo entre iguales frente a los
supervisores implica determinantes significativamente

diferentes.

Gestion o administracién: Es aquella que permite
organizar personas y recursos, monitorear el progreso, y

resolver problemas.
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1.2.2.5
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Este factor pretende incluir los principales elementos de la
gestiébn que son independientes de la supervision directa.
Incluye los comportamientos de desempefio dirigidos a
articular objetivos para el departamento o empresa,
organizar personas Yy recursos para trabajar en ellos,
monitorear el progreso, ayudar a resolver problemas o
superar las crisis que se interponen en el camino del logro
del objetivo, controlar los gastos, obtener recursos
adicionales y representar al departamento en las relaciones

con otros departamentos.

Existen tres factores que se relacionan con las dimensiones
de Murphy (1989): las competencias en tareas especificas,
la conservacién de la disciplina personal y la facilitacion del

desempeiio laboral.

Como aporte adicional para medir el desempeiio, el autor
considera las tareas no especificas, las competencias
escritas y orales, el esfuerzo extra, la supervision y la
gestion. Finalmente, se observa que los dos ultimos

mencionados se orientan mas a los trabajadores directivos.

Segun Koopmans et al. (2014)

Definicion del desempefio

El autor utiliza el término rendimiento laboral individual (IWP, por
sus siglas en inglés), pero se basa en conceptos propuestos por
Campbell (1990) sobre desempeiio laboral. Por lo tanto, los autores
utilizan indistintamente estos términos, es decir, Koopmans usa
rendimiento como sindnimo de desempefo. Para el estudio se va

a utilizar lo propuesto por Koopmans como desempeiio laboral.
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Koopmans et al. (2014) define al desempefio laboral como los
comportamientos o acciones que son fundamentales para el
cumplimiento de los objetivos de la organizacion y estan

controlados por el individuo.

Esta definicion es més concreta y retne las ideas de los autores ya
mencionados. Por tal motivo, la presente investigacion la adoptara

para la variable desempefio.

1.2.2.5.2 Dimensiones del desempefio

Koopmans et al. (2011) desarrolla inicialmente un cuestionario
genérico y breve para medir el desempefio laboral a nivel individual:
el Cuestionario de desempefio laboral individual (IWPQ, por sus
siglas en inglés). El IWPQ 0.1 se bas6 en un marco conceptual de
cuatro dimensiones, en el que el desempefio laboral individual
consiste en el desempefio de la tarea, el desempefio contextual, el
desempeifio  adaptativo y el comportamiento laboral

contraproducente.

Koopmans et al. (2011) propone cuatro dimensiones del

desempenio laboral con sus respectivos indicadores:

a. Desempeiio de tareas: Se refiere a la competencia con la

que se realizan las tareas centrales del trabajo.

e Indicadores: Finalizar las tareas, cantidad de trabajo,
calidad del trabajo, habilidades Ilaborales,
conocimiento laboral, actualizacion del conocimiento,
trabajo preciso y ordenado, planeamiento vy
organizacion, administracion, toma de decisiones,
resolucion de problemas, comunicacion oral y escrita,

y monitoreo y control de recursos.
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b. Desempeiio contextual: Se define como los

comportamientos individuales que respaldan el entorno

organizacional, social y psicologico en el cual las tareas

principales del trabajo son desarrolladas.

Indicadores: Tareas adicionales, esfuerzo, iniciativa,
entusiasmo, atencién a obligaciones, imaginacion,
dedicacion, perseverancia, motivacion, compromiso,
proactividad, creatividad, cooperacion y ayuda a
terceras personas, cortesia, comunicacion efectiva,
relaciones interpersonales y compromiso

organizacional.

c. Desempefio adaptativo: Se define como el grado en el que

un

individuo es capaz de adaptarse a los cambios

relacionados en un sistema o roles de trabajo.

Indicadores: Creacion de ideas nuevas, innovacion
de ideas, adecuacibn de metas y planes a la
situacion, aprendizaje de nuevas tareas Yy
tecnologias, ser flexible y de mentalidad abierta con
los demés, comprender a otros grupos o culturas,
adaptabilidad, serenidad, analisis rapido y actuacion

apropiada.

Koopmans et al. (2011) revela que existen tres razones que

apoyan la inclusion del desempefio adaptativo como una

dimensién separada.

Primero, debido a los cambios tecnoldgicos que ocurren en

la sociedad actual, es cada vez mas importante poder

adaptarse a un entorno de trabajo cambiante. Segundo,

conceptualmente, el desempeiio adaptativo no encaja
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perfectamente en el desempefio de la tarea, el desempefio
contextual o el comportamiento de trabajo contraproducente.

Mientras que el desempefio contextual comprende
comportamientos que influyen positivamente en el ambiente
de trabajo, el desempefio adaptativo comprende
comportamientos en reaccion al ambiente de trabajo
cambiante. Tercero, el desempefio adaptativo tiene
predictores diferenciales que el desempefio contextual o de
tareas.

Comportamiento laboral contraproducente: Es aquel
comportamiento que perjudica el bienestar de una

organizacion.

e Indicadores: Comportamiento fuera de lugar,
excesivos 0 extensos descansos, presentismo,
ausentismo, quejas, tardanzas, ejecucién incorrecta
de tareas, accidentes, ofensas y murmuraciones
sobre compafieros de trabajo, peleas y discusiones,
descuido en la seguridad, uso indebido de privilegios,

agresion, hurto y uso de sustancias.

Se concuerda con lo expuesto por el autor, de considerar al

desempeiio adaptativo fuera de las dimensiones de desempefio

porque contempla comportamientos de reaccion al entorno mas no

influyen en mejorar tal situacion.

A diferencia de Murphy (1989) y Campbell (1990), Koopmans et al.

(2011) plantea indicadores para medir cada dimensién, lo cual es

de gran utilidad porque permite seleccionar aquellos que se

adaptan mas al presente estudio al momento de disefar el

instrumento.
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Posteriormente Koopmans et al. (2013) identific6 un marco
conceptual compuesto solo por tres dimensiones, en el que el
desemperio del trabajo individual comprende el desempefio de la
tarea, el desempefio contextual y el comportamiento laboral
contraproducente. El autor también menciona que este nuevo
cuestionario breve y genérico para medir el desempefio laboral se

puede aplicar en todos los sectores ocupacionales.

El instrumento se aplic6 a una muestra conformada por
trabajadores de cuello blanco (empleados de oficina, por ejemplo:
administradores, cientificos, arquitectos), de cuello azul
(trabajadores manuales, por ejemplo: mecénicos, carpinteros,
conductores), y de cuello rosa (trabajadores de servicio, por
ejemplo: estilistas, docentes, enfermeras).

En su investigacion indica que algunos items son relevantes y
generalizables en todos los sectores ocupacionales, mientras que
otros elementos funcionan mejor para sectores ocupacionales

especificos.

El nuevo cuestionario que propone Koopmans et al. (2013) para
medir el desempefio laboral es el IWPQ 0.2 y se compone solo por

tres dimensiones y cada una con sus respectivos indicadores.

a. Desempefio de tareas, incluye indicadores para todos los
sectores ocupacionales como: la planificacion y la
organizacion del trabajo, orientacion a resultados, la
priorizacion del trabajo y la eficiencia laboral. Para el sector
laboral de cuello blanco incluye: responsabilidad,

cooperacion con los demas y comunicacion efectiva.

b. Desempefio contextual, adjunta los indicadores: toma de
iniciativa, asumir tareas laborales desafiantes, mantener el

conocimiento actualizado, mantener las habilidades
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actualizadas y proponer soluciones creativas frente a
nuevos problemas. Para el sector laboral de cuello blanco
adiciona estos indicadores: toma de iniciativa, aceptar y

aprender de la retroalimentacion y la adaptabilidad.

c. Comportamiento laboral contraproducente, inserta los
siguientes indicadores: negatividad excesiva y acciones

gue dafan la organizacion.

Para el estudio se empleara las tres dimensiones mencionadas.
Por otro lado, la unidad de estudio esta conformada por
trabajadores administrativos, sin embargo, no se utilizara los
indicadores de cuello blanco, solo aquellos aplicados a todos los
sectores ocupacionales ya que se adaptan mas la realidad y unidad

de investigacion.

A partir de la revision de los autores presentados, se establece una

recopilacion de las definiciones de desempefio laboral (ver Tabla 2).

Tabla 2. Sintesis de definiciones de desempefio laboral

Autor Definicién

Chiavenato (2011) Desempefio en un puesto: la forma de comportarse que
tiene una persona frente a una situacion o circunstancia
determinada.

Es una relacion entre situacion-comportamiento y costo-
beneficio.

Robbins et al. (2013) Sistema de administracion del desempefio: es un conjunto
de subprocesos que forman un todo para determinar
criterios de evaluacion de desempefio y aplicarlos con el fin
de obtener resultados objetivos y en base a ello tomar
decisiones y acciones correctivas en el area de RR.HH.

Murphy (1989) Desempefio laboral: debe definirse en términos de
comportamientos en lugar de resultados. Explica que las
medidas basadas en resultados no siempre son funcionales
para la organizacion ya que los empleados pueden intentar
maximizar los resultados a expensas de otros hechos.

Campbell (1990) Desempefio: son aquellas acciones o conductas bajo el
control del individuo que contribuyen a los objetivos de la
organizacion. Pueden ser medidas de acuerdo con el nivel
de competencia del individuo.
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Koopmans et al. Desempefio laboral: son los comportamientos o acciones

(2014) gue son fundamentales para el cumplimiento de los
objetivos de la organizacién y estan controlados por el
individuo.

Fuente: Elaboracién propia, 2018.

Las definiciones de Chiavenato (2011) y Robbins et al. (2013) se enfocan en
la evaluacion y administracion del desempefio. Por contraste, las definiciones
de Murphy (1989), Cambpell (1990) y Koopmans et al. (2014) se orientan a
comportamientos pero como se menciond anteriormente, la presente
investigaciéon adoptard la definicion de desempefio laboral propuesto por
Koopmans et al. (2014), es decir, “comportamientos 0 acciones que son
fundamentales para el cumplimiento de los objetivos de la organizacion y
estan controlados por el individuo”, ya que consolida definiciones anteriores y

es base de instrumentos con alta validez.

A continuacién se presenta un consolidado de los componentes de

desempeiio laboral planteados por cada autor (ver Tabla 3).

Tabla 3. Resumen de los componentes propuestos de desempefio laboral

Autor Componentes Descripcion

Murphy Dimensiones:

(1989) Desempenio de tareas. Cumplir deberes y responsabilidades.
Relaciones interpersonales.  Cooperacion; comunicacion; informacion.
Conductas destructivas. Vulnerar seguridad; destruir equipos.
Comportamientos de Abuso de sustancias, actividades ilegales.
inactividad.

Campbell Factores:

(1990) Competencia en tareas Ejecutar tareas técnicas principales.

especificas.

Competencia en tareas no Ejecutar tareas no especificas de un

especificas. trabajo determinado.

Comunicacion oral y escrita.  Preparar presentaciones orales o escritas.

Esfuerzo demostrado. Esfuerzo adicional; listo para
adversidades.

Disciplina personal Evitar comportamientos negativos.

conservada.

Facilitacién de desempefio en Apoyar y ayudar a compafieros; reforzar

pares y equipos. la participacion.

Supervision. Influenciar; establecer metas;
recompensar y sancionar.

Gestién o administracion. Organizar personas y recursos;

monitorear; resolver problemas.

47



Koopmans Dimensiones:

et al. Desempefio de tareas. Competencia para tareas centrales de
(2011) trabajo.
Desempefio contextual. Comportamientos que respaldan la
empresa.
Desempefio adaptativo. Adaptacion a cambios en roles laborales.
Comportamiento laboral Conductas que perjudican el bienestar
contraproducente. organizacional.

Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Los tres autores plantean componentes, y de estos, solo Murphy (1989) y
Koopmans et al. (2014) proponen dimensiones, las cuales guardan algunas
semejanzas como el desempefio de tareas, y el comportamientos de
inactividad y contraproducente. El presente estudio también se basara en
Koopmans para definir las dimensiones. Sin embargo, solo se emplearan las
tres dimensiones propuestas por Koopmans et al. (2013) en su cuestionario
IWPQ 0.2, las cuales son: desempefio de tareas, desempefio contextual y
comportamiento contraproducente. La razon es el sustento matematico de

gran confiablidad y validez que tienen sus instrumentos de medicion.

1.2.3 Dinamicalaboral de los administrativos del Hospital PNP -

Chiclayo

1.2.3.1 Descripcion del Hospital

La Direccién de Sanidad de la Policia Nacional del Peru (Dirsapol) fue fundada
en 1929 y tiene como funcion principal dar cumplimiento a la ley del régimen
de salud de la PNP cuyo objetivo es regularizar el sistema de salud de los
efectivos policiales y de sus familiares directos. La actual directora es la

General Med.PNP Maria Jacqueline Hinostroza Pereyra (Dirsapol, 2018).

Mision: “La Direccion de Sanidad Policial, tiene como mision promover estilos
de vida saludables, disminuir los riesgos inherentes al trabajo policial, ofrecer
atencion recuperativa con recursos humanos calificados y comprometidos con
la Institucion, utilizando tecnologia moderna y especializada, que garanticen
servicios de salud integrales con calidad, equidad y calidez que satisfagan las
necesidades y requerimientos del personal policial, familiares con derecho,

dentro del marco del Aseguramiento Universal en Salud y con participacion
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activa en el Sistema Nacional Coordinado y Descentralizado de Salud”
(Dirsapol, 2018).

Vision: “La Direccion de Sanidad Policial tiene como vision primordial
constituirse en la Institucion lider de atencion integral de salud, con autonomia
administrativa y financiera, basada en una gestion estratégica y participativa,
en un marco de valores éticos, respetando la vida, dignidad y derechos de la
persona, contribuyendo de esta manera al desarrollo de la Nacién” (Dirsapol,
2018).

DIRGEN PNP

DIRSAPOL

Comité de
Asesoramiento

Oficinade Oficina de . Oﬁc-ina de
Comunicacién e Gestion del Asesoria Juridica
Imagan Conocimiento

lurita de Sanidad

Oficina Administracidn

Redejde Lima Centro de Prev, Div, de Div. de Div. de
. Control de Emerz. Bl Personal Economia Logistica
y Desastres

Div. Conc.
Aseguram
Hospitales y Conv.
— Regionales . 3 1
BNE —l Red Lima Nor‘te!
— Policlinico |}~ Red Lima Sur
Hospital T |
Geriatrico I
PNP “San Postas —1 Red Lima Este
—  Medicas ;
PNP _Jl Red Lima Oeste
Puestos =
— Sanitarios J Red Lima Centro
PNP |

Figura 4. Organigrama de la Dirsapol
Fuente: Adaptado de Dirsapol (2018). Elaboracién propia, 2018.

1.2.3.2 Contexto laboral

El Hospital Regional de la PNP Chiclayo es un o6rgano que apoya en la
prevencion, promocion, tratamiento y recuperacion de la salud de los efectivos

de la Policia Nacional (Castafieda, 2018a). Est4 ubicado en la avenida
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Federico Villarreal N° 245 urbanizaciéon los Parques-Chiclayo y el Coronel

Tomas Castarnieda Alarcon es el director.

El hospital tiene un total de 226 trabajadores entre doctores, enfermeros,
técnicos y personal administrativo. Aqui se dedican a atender a los oficiales
de la policia y también a sus familiares. Las especialidades méas demandadas
son medicina general, traumatologia y pediatria. No obstante, existe una falta
de profesionales de salud en estas especialidades. La unidad de estudio de
la investigacion van a ser los trabajadores administrativos que son un total de
51 (Castafieda, 2018a).

Figura 5. Hospital Regional PNP - Chiclayo
Fuente: Fotografia propia, 2018.

En cuanto a sus caracteristicas, el hospital cuenta con 30 camas de
hospitalizacion, seis camas de emergencia, dos ambulancias tipo Il y un
quiréfano (Centro de Prevensién y Control de Emergencias y Desastres
(Cepeced), 2019)

El ambiente laboral en el hospital es regular, pero con tendencia a mejorar. Es
regular porque existen conflictos interpersonales entre trabajadores, y porque
existe falta de adaptacion a la normatividad relacionada al horario de trabajo
(Castarieda, 2018a).
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Respecto a los equipos, son insuficientes y obsoletos pero se estan
solucionando mediante un proceso de reposicidén en el presente afio. Acerca
de la infraestructura, se observa que existe un deterioro y falta de
mantenimiento. Ademas, hay un déficit de personal (profesionales
asistenciales, administrativos y técnicos) y de recursos econdémicos y

materiales, lo cual impide trabajar con eficiencia (Castafieda, 2018a).

1.3 Definicién de términos basicos

e Presentismo: Productividad disminuida y una calidad de trabajo por
debajo de lo normal cuando los empleados estan fisicamente presentes

en sus trabajos (Koopman et al., 2002, p.1).

e Desempeiio laboral: Comportamientos o0 acciones que son
fundamentales para el cumplimiento de los objetivos de la organizacion

y estan controlados por el individuo (Koopmans et al., 2014).

e Dimension laboral: Tiene el propésito de resumir y facilitar
informacion relacionada al trabajo que permita calificar y ver el avance
gue tiene el mercado laboral, en torno a lo administrativo, al derecho

de trabajo y a su aspecto cuantitativo (Gobierno de Honduras, 2016).

e Dimension psicologica: Se centra en la mente, y en que el individuo
esta orientado a cumplir objetivos y provisto de procesos que le ayudan
a tener un comportamiento creativo y acorde al entorno cambiante en

el cual interviene (Quintana, 2016).

¢ Indicadores de Resultado: Son aquellos que permiten supervisar el
grado de metas cumplidas. También son conocidos como indicadores
de productividad. El propésito es definir si los bienes y servicios
esperados se han producido a tiempo y con los estandares

establecidos (Rivera & Valle, s.f).
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Emocién: Es un mecanismo de respuesta frente a estimulos del
ambiente. No es controlada por el individuo y su duracién es efimera
(Quintana, 2016).

Cognicion: Es “percibir, pensar, conocer, comprender, comunicar,
resolver problemas, relacionarse, representarse a si mismo y a los

otros, actuar -ser agente-" (Quintana, 2016).

Comportamiento: Es un campo del conocimiento aplicado, que se
enfoca en analizar la forma en como las personas y grupos se
desenvuelven en las organizaciones, con el fin de desarrollar algunos
principios que faciliten la compresion del fendmeno humano en las

empresas (Cobo, 2003).

Desempefio de tareas: Se refiere a la competencia con la que se
realizan las tareas centrales del trabajo (Koopmans et al., 2011).

Desempefio contextual: Se define como los comportamientos
individuales que respaldan el entorno organizacional, social y
psicolégico en el cual las tareas principales del trabajo son

desarrolladas (Koopmans et al., 2011).
Comportamiento laboral contraproducente: Es aquel

comportamiento que perjudica el bienestar de una organizacion

(Koopmans et al., 2011).
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CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1 Formulacién de hipotesis principal y derivadas

2.1.1

2.1.2

Hipotesis general

Hg: El Presentismo influye significativamente en el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos del Hospital Regional de la PNP -

Chiclayo en el afio 2018.

Hipotesis especificas

Hi: El Presentismo se relaciona significativamente con el desempefio
de tareas de los trabajadores administrativos del Hospital Regional de
la PNP - Chiclayo en el afio 2018.

H2: El presentismo se relaciona significativamente con el desempefio
contextual de los trabajadores administrativos del Hospital Regional de
la PNP - Chiclayo en el afio 2018.

Hs: El presentismo se relaciona moderadamente con el
comportamiento laboral contraproducente de los trabajadores
administrativos del Hospital Regional de la PNP - Chiclayo en el afio
2018.

2.2 Variables y definicion operacional

221

Definicion conceptual

a. Variable independiente (VI): Presentismo
Koopman et al. (2002) define al presentismo disminuido como la
productividad disminuida y una calidad de trabajo por debajo de
lo normal cuando los empleados estan fisicamente presentes en

sus trabajos (p.1).
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b. Variable dependiente (VD): Desempefio laboral
Koopmans et al. (2014) conceptualiza al desempeiio laboral
como los comportamientos o acciones que son fundamentales
para el cumplimiento de los objetivos de la organizacion y estan

controlados por el individuo.

2.2.2 Definicién operacional

a. Variable independiente (VI): Presentismo
El presentismo hace referencia a la productividad y calidad de
trabajo disminuida formado por la dimension laboral (resultado
del proceso de trabajo) y la dimensién psicolégica (emocién,
cognicion y comportamiento) (Koopman et al., 2002).

b. Variable dependiente (VD): Desempefio laboral
El desempefio laboral estd compuesto por comportamientos que
estan bajo el control del trabajador como el desempefio de
tareas, el desempefio contextual y el comportamiento

contraproducente (Koopmans et al., 2014).
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CAPITULO IlIl: METODOLOGIA

3.1 Disefio metodoldgico

La metodologia que se desarrollé en la investigacion es la siguiente:

Enfoque de investigacion: Mixto, debido a que se empleo
técnicas de investigacion de tipo cualitativa y cuantitativa. Es
cualitativa porque se aplicO la entrevista, que es un soporte para
describir la realidad problematica, para seleccionar dimensiones e
indicadores y para elaborar el instrumento de medicion. Ademas,
la investigacién es cuantitativa ya que el objetivo de la presente
tesis fue determinar la influencia del presentismo en el desempefio
laboral, por lo que se midieron las variables a través de indicadores,
y se aplicé las encuestas para recolectar los datos que luego fueron

procesados e interpretados haciendo uso de la estadistica.

Tipo de investigacion: Investigacion Basica, porque partid del
desarrollo del marco tedrico y se procedio a investigar qué relacion
existe entre las variables: presentismo y desempeiio laboral. De
esta forma, se adaptaron los instrumentos a la realidad

problematica en cuestion para medir las variables.

Alcance de investigacion: Correlacional, ya que el propésito fue
determinar el grado de relacibn que existe entre la variable
independiente (presentismo) y dependiente (desempeiio laboral).
En ese sentido, la investigacion respondio la pregunta: ¢Como

estan relacionados el presentismo y el desempefio laboral?

Disefio de investigacion: No experimental, debido a que las
variables de estudio no fueron manipuladas sino se observé como
suceden los fendbmenos en la realidad. Asimismo, el disefio es de
tipo transversal porque el tema de investigacion se enfoco solo en
el afio 2018.
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e Unidad de investigacion: Los trabajadores administrativos del
Hospital Regional PNP - Chiclayo, lo cuales fueron un total de 38

trabajadores distribuidos en 11 sub-areas administrativas.

3.2 Disefio muestral

3.2.1 Poblacioén

La obtencion de los datos para la determinacion de la poblacion y
muestra de la investigacion fueron recolectados a través de la
entrevista proporcionada por el Director del Hospital Regional de la
PNP Chiclayo.

Como poblacion universal se consideraron a todos los trabajadores del
Hospital de la PNP, el cual se encuentra ubicado en el centro de

Chiclayo. Dentro de dicha institucion existe un total de 226 personas.

Como poblacién objetiva, se tuvo en cuenta solo a los trabajadores del
area administrativa ya que en ellos se pudo evidenciar una mayor
probabilidad de presentismo. El area administrativa tiene 51
trabajadores distribuidos en 17 sub-areas (ver Anexo 7), sin embargo
para el estudio solo se estimaron 11 sub-areas debido a que en las
demas se realizan trabajos mas operativos como seguridad, transporte
y nutricion. Por lo tanto, la poblacion muestreada estuvo conformada

por 38 trabajadores.

En el Hospital de la PNP laboran meédicos, enfermeras, personal
administrativo y personal perteneciente a la Policia Nacional del Peru.
Se concibi6 como criterio de inclusion a los trabajadores que
manifiesten caracteristicas presentistas, que son trabajadores de
oficina y de puesto fijo, segun las bases teoricas estudiadas. Asi, se
concluyd que los trabajadores del area administrativa son los
candidatos més acertados para la investigacion.
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La poblacibn muestreada se caracteriza por tener trabajos fijos,
mondtonos y de poca carga laboral fisica. Trabajan al dia, un turno de
ocho horas diarias, pero como parte de su trabajo deben lidiar con
mucha carga laboral para el cumplimiento y logro de sus deberes
institucionales. A partir del dato de la poblacién muestreada se obtuvo

la muestra.

En la siguiente Tabla se muestran las 11 sub-areas y el total de

trabajadores en quienes se aplicé la investigacion.

Tabla 4. Sub-areas de Administracion del Hospital Regional de la PNP
Chiclayo

Sub-areas Poblacién
Secretaria de la Regién de Salud
Policial (Regsapol) 1
Secretaria de direccion 7

Oficina de administracion del
Hospital Regional PNP. (OFAD
HR.PNP.)

Unidad de RR.HH. (Unirehum)
Unidad de logistica (Unilog)
Estadistica

Unidad de economia (Unieco)
Secretaria médica

Admision y archivo

Dosaje etilico

Almacén farmacia y farmacia

Total
Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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3.2.2 Muestra

Para la determinacion de la muestra se partio de la poblacion general
(trabajadores administrativos del Hospital Regional de la PNP de
Chiclayo). Asimismo, se sabe que cuando la poblacibn es muy

pequefia, entonces se tendra como muestra un namero similar.
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Determinacién de la muestra

Para calcular el tamafio de la muestra se emple6 la férmula

correspondiente, en la que se conoce el tamafio de la poblacion (N)

(Garcia, 2001).

Tabla 5. Nivel de confianza de la investigacion

Valores Z

Nivel de confianza (1-a) Nivel de significancia (a) Z(1-a/2)

90% 10% 7(0.95) = 1.64485
95% 5% Z(0.975)= 1.95996
99% 1% 7(0.995)= 2.57583

Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Formula para el calculo de la muestra

Garcia (2010) cita la siguiente formula para calcular la muestra de una

investigacion con una poblacion conocida.

2
n, = Zl—a/ZXPXQXN Cuando la poblacion es finita
N < .
EZX(N _1) + le_a/ZXPXQ (Si N = 100,000 unidades)

Donde:

Z = Valor de la tabla normal para un nivel de
confianza dado (95%)

N = Tamario de la poblacion (38)

P = Probabilidad de éxito o de ocurrencia (60%)
Q = Probabilidad de fracaso o complemento de P
(1- P). (40%)

E = Nivel de significancia o margen de error (5%)
no = Tamano de la muestra (X)
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Tabla 6. Calculo de la muestra

Datos
Z(0.975) = 1.95996
Z° = 3.841459
N = 38
N-1 = 37
= 0.6
0.4
= 0.05
E? 0.0025

Fuente: Elaboracién propia, 2018.

Reemplazando valores en la férmula:

no

1.01445

35.0341

El valor de la muestra es de 35 trabajadores. Se asumio un nivel de

confianza de 95% y un margen de error del 5%.

Tipo de muestreo

Para la seleccion de la muestra se ha utilizado el muestreo
probabilistico, puesto que el alcance de la investigacion es
correlacional. Ademas, este tipo de muestreo facilita el control del error
y seleccionar unidades de observacion que tengan la misma
probabilidad de ser elegidas, lo que permite que la muestra sea
estadisticamente representativa (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2010).

a. Muestreo estratificado

Se empled este subtipo de muestreo para asegurar una mayor
representatividad de la muestra probabilistica. La poblacién ha

sido dividida en sub-poblaciones a las que se denominan
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estratos y en la que se seleccioné una muestra para cada estrato
(Hernandez et al., 2010). Por ello, dentro de la investigacion y
de acuerdo a la realidad del hospital, los estratos representan

las sub-areas del area administrativa.

Formula para el calculo de la muestra del estrato

Hernandez et al. (2010) propone la siguiente formula para calcular la muestra

de cada estrato:

Donde:

Nnh = Poblacion del estrato

N = Tamano de la poblacion

n = Tamano de la muestra

nn = Tamano de la muestra del estrato

Debido a que el numero de muestra es reducido y el area elegida
cuenta con 11 sub-areas, se aplico la estratificacion de la siguiente

manera:

Tabla 7. Estratificacion del Hospital Regional de la PNP - Chiclayo

Estratos Poblacién Muestra
Secretaria Regsapol 1 1
Secretaria de

direccion 7 6
OFAD HR.PNP. 1 1
Unirehum 8 7
Unilog 5 5
Estadistica 3 3
Unieco 6 5
Secretaria médica 2 2
Admisién y archivo 2 2
Dosaje etilico 1 1

Almacén farmacia y
farmacia 2 2

Total 38 35
Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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La seleccion de los elementos muestrales de cada estrato fue aleatorio
para asegurar que cada elemento tenga igual probabilidad de ser

incluido y elegido en la muestra (Hernandez et al., 2010).

3.3 Técnicas de recoleccion de datos

Las técnicas que fueron empleadas para el recojo de datos en la

investigacion son la entrevista estructurada y la encuesta.

La entrevista fue elaborada en base a los cinco pasos propuestos por
Kendall & Kendall (2005), los cuales son: informarse con antecedentes,
delimitar los objetivos, seleccionar al entrevistado, preparar al
entrevistado y definir la estructura y tipo de preguntas. De la misma forma,
esta tiene una estructura de embudo, la cual inicia con items abiertos y
generales para luego finalizar con items cerrados y especificos (Kendall
& Kendall, 2005).

Se realiz6 la entrevista al director del Hospital Regional PNP - Chiclayo
para recabar informacion sobre el ambiente laboral y la realidad
problematica del hospital. A la vez, se elaboraron preguntas relacionadas
con las dos variables evaluadas, con el fin de obtener informacion
detallada sobre los indicadores que ayudaron a construir el instrumento

de medicion.

La otra técnica que se empled es la encuesta disefiada con la escala tipo
Likert. Esta fue aplicada a una muestra conformada por 35 trabajadores
administrativos del hospital.

Instrumentos de recoleccidn de datos

Los instrumentos de recoleccion de datos utilizados son la guia de

entrevista y el cuestionario.
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La guia de entrevista es un documento que sirve como instrumento de
recoleccion de datos y que permite conocer la realidad por la que atraviesa
la empresa, como también, informacion que pueda ser expresada de
manera gestual. Esta fue aplicada al Director del Hospital, el Coronel
Tomés Castafieda. La guia de entrevista esta estructurada en tres
secciones: ambiente laboral, presentismo y desempefio laboral. Cuenta
con 21 preguntas que tuvieron como fin obtener informacion sobre los
componentes ya mencionados, y se aplico en dos dias diferentes (ver
Anexo 3).

Por otro lado, el cuestionario es un instrumento de recoleccion de datos
gue obtiene resultados sobre las variables que se emplean en la
investigacion. Este se realizo a partir de las preguntas extraidas de los
indicadores de la matriz de operacionalizacion. La estructura del
cuestionario tiene items sobre las variables estudiadas, presentismo y el
desempefio laboral. Conjuntamente, el instrumento cuenta con 28
preguntas y fue aplicado a 35 trabajadores segun el muestreo estratificado
(ver Anexo 3).

3.3.1 Confiabilidad del instrumento

Hernandez et al. (2010) sostiene que la confiabilidad es el grado en que
un instrumento genera resultados similares y consistentes cuando se

aplica de manera repetida a un mismo individuo.

Para la realizacion de la presente investigacion se elaboré un
cuestionario con 28 preguntas organizadas en dos variables
(presentismo y desempefio laboral), dos dimensiones para la variable
independiente y tres dimensiones para la variable dependiente. Cada
dimension para ser medida cuenta con sus respectivos indicadores

existiendo un total de 12 indicadores entre las dos variables.
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Para evaluar la confiabilidad del instrumento se utiliz6 el coeficiente de
Alfa de Cronbach, cuyos valores deben ser iguales o mayores a 0.70
(Martinez, Hernandez, & Hernandez, 2006). El indicador mide la
consistencia interna de los items del cuestionario y de cada escala. Se
aplicé dos pruebas piloto, la primera en el Hospital Almazor Aguinaga
de EsSalud en el que se tuvo una muestra de 20 trabajadores
administrativos. El resultado del Alfa de Cronbach del instrumento fue
0.488, el cual demuestra que no hay correlacién entre los items (ver
Anexo 4).

La segunda prueba piloto fue aplicada a los trabajadores
administrativos de la Facultad de Ciencias Administrativas y Recursos
Humanos de la Universidad de San Martin de Porres - Filial Norte
(USMP-FN). La muestra fue de 10 trabajadores y el coeficiente del Alfa
de Cronbach de 0.835, lo que demuestra una fuerte correlacion entre

los items del cuestionario (ver Anexo 4).

Finalmente, el instrumento aplicado al Hospital de la PNP tuvo un Alfa
de Cronbach de 0.899 que demuestra una alta confiabilidad del
cuestionario propuesto (ver Anexo 9). Asi mismo, las escalas de
presentismo y desemperio laboral presentan un Alfa superior al minimo

esperado (ver Tabla 8).

Tabla 8. Fiabilidad de escalas - Analisis de consistencia interna

Nimero de Fiabilidad Alfa de Cronbach

items (020.70)
Presentismo 11 0.874
Desempefio laboral 17 0.864
Presentismo y desempefio
laboral 28 0.899
Nota: n=35

Fuente: Encuesta. Elaboracion propia, 2018.
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3.3.2 Validez del instrumento

Segun Herndndez et al. (2010), la validez es el grado en que un

instrumento verdaderamente va a medir aquella variable que se intenta

medir. Esta es la suma de la validez de contenido, de la validez de

criterio y de la validez de constructo, tal como se muestra a

continuacion.

a. Validez de contenido

b.

C.

Para la elaboracién del cuestionario se buscé el asesoramiento
de tres especialistas en presentismo y en desempefio laboral,
para que a través de sus conocimientos y experiencias nos
direccionen para elaborar los indicadores y preguntas que midan
las dimensiones de las variables, de acuerdo con la realidad de
la unidad de estudio (ver Anexo 5).

Validez de criterio

La validez de criterio del instrumento se fundamenta en que fue
elaborado teniendo en consideracién las dimensiones y los
instrumentos estandarizados propuestos por los autores
Koopman (2002) y Koopmans (2014), los cuales fueron
adaptados a la realidad del Hospital de la PNP Chiclayo, sector

gue se escogio para el estudio.

Validez de constructo

Se analizo la validez del constructo de los items de cada escala

a través del analisis factorial con el método de componentes

principales con rotacion Varimax. Los resultados obtenidos

presentan correlaciones estadisticamente significativas entre los

items que las conforman, lo cual se expresa al obtener

coeficientes de Kaiser Meyer Olkin (KMO) superiores a 0.70. Asi
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como, las pruebas de esfericidad de Bartlett que tienen un grado
de significancia menor a 0.05, estos resultados implican que si
es factible analizar el instrumento por el método factorial
(Santisteban, 2009).

Finalmente, los valores de la varianza total explicada en el
constructo de cada escala son mayores a 60%, lo que quiere
decir que el numero de componentes para el estudio es el
apropiado (Bernal, Martinez, & Sanchez, 2014). Se analizaron

dos grupos:

En el primer grupo se analiza la escala del presentismo, la cual
esta explicada por dos componentes o factores que reflejan a la
dimension psicoldgica y a la dimension laboral (ver Tabla 9). Se
encontré que el 64.20% de la varianza total de los datos esta
explicada por estos dos componentes. Se confirma la validez
interna de la escala aunque un item de la dimension psicolégica
se encuentra distribuido en el segundo componente (dimension

laboral).

El primer componente estda formado por los items de la
dimensidn psicoldgica con pesos factoriales entre 0.548 y 0.881.
El segundo componente esta constituido por los items de la
dimensiéon laboral con pesos factoriales altos entre 0.811 y
0.894. Adicionalmente, contiene un item de la dimension
psicoldgica, resolucion inadecuada de tareas, con un peso
factorial de 0.610.

Tabla 9. Validez de constructo de los items de la escala de presentismo
mediante el Andlisis de Componentes Principales con rotacién Varimax

Componente
1 2
pl ¢Larapidez con la que termino mi trabajo es afectada por mis 0,046 0,859

conflictos familiares o personales?
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p2 ¢ Fui incapaz de lograr mis objetivos laborales debido a mis conflictos 0,038 0,894

familiares o personales?

p3 ¢ Con qué frecuencia la consecucién de mis metas laborales han sido 0,244 0,811

afectadas por mis problemas familiares o personales?

p4 ¢ Sufro al desarrollar mi trabajo debido a mis conflictos familiares o 0,558 0,548
personales?
p5 ¢ Controlo incorrectamente mis emociones ante situaciones 0,735 0,109
estresantes?
p6 ¢ Me frustro por no terminar mis tareas a tiempo? 0,751 0,156
p7 ¢Resuelvo de manera inadecuada mis tareas debido a mis problemas 0,600 0,610

familiares o personales?

p8 ¢ Me comunico ineficazmente con mis compafieros a causa de mis 0,776 0,130

conflictos personales o familiares?

p9 ¢Me senti con poca energia para completar todo mi trabajo debido a 0,881 0,245

mis problemas personales o familiares?

pl10 ¢ Me senti desmotivado debido a mis problemas familiares o 0,548 0,394
personales?

pll ¢Me distraigo de mis labores debido a mis problemas familiares o 0,642 -0,007
personales?

Autovalores iniciales 5,245 1,817
Varianza explicada (%) 47,685 16,517
Varianza acumulada (%) 47,685 64,202

Notas: KMO= 0,782; Prueba de esfericidad de Bartlett (X?> aproximado= 214,535; g.I=55;
sig.=0,000). Método de extraccién: Andlisis de componentes principales con rotacion

Varimax.

Fuente: Encuesta. Elaboracion propia, 2018.

En el segundo grupo se confirma la validez interna de los items
de la escala del desempefio laboral. Se encontré que la escala
estd explicada por tres componentes que representan a las
dimensiones del desempefio de tareas, comportamiento laboral
contraproducente 'y desempefio contextual. Los tres
componentes explican el 65.55% de la varianza total contenida

en los datos (ver Tabla 10).

El primer componente contiene los items de la dimension

desemperio de tareas con pesos factoriales entre 0.583 y 0.871.
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El segundo componente otorga mayor peso factorial a los items
del comportamiento laboral contraproducente con pesos
factoriales entre 0.722 y 0.838.

Finalmente, el tercer componente esta formado por items del
desempeiio contextual que presentan pesos factoriales entre
0,564 y 0,758.

Tabla 10. Validez de constructo de los items de la escala de desempefio
laboral mediante el Andlisis de Componentes Principales con rotacion
Varimax

Componente

pl2 ¢En mi trabajo establezco objetivos diariamente? 0,843 -0,026 -0,032
pl3 ¢ Determino el tiempo que necesito para alcanzar mis 0,871 -0,018 0,240
objetivos?

pl4 ¢ Con qué frecuencia organizo mis tareas para mejorar mi 0,583 0,137 0,562

desempefio laboral?

p15 ¢ Con qué frecuencia logro alcanzar las metas en mi 0,803 -0,242 0,006
trabajo?
pl6 ¢Manejo adecuadamente mi tiempo para mejorar los 0,856 -0,250 0,066

resultados en mi trabajo?

pl7 ¢ Puedo distinguir cuales son mis tareas principales y 0,596 -0,213 0,341
secundarias en el trabajo?

p18 ¢ En el trabajo me enfoco en desarrollar primero lo mas 0,708 -0,068 0,170
importante?

p19 ¢ Cuando termino con mis tareas asignadas, empiezo con 0,188 -0,248 0,564

nuevas tareas sin necesidad de que me lo pidan?

p20 ¢ Tengo nuevas formas de hacer las tareas que me 0,118 -0,048 0,758
permiten mejorar mi desempefio?

p21 ¢ Me esfuerzo por mantener mis conocimientos laborales 0,321 0,462 0,606

actualizados?

p22 ¢ Las experiencias en mi trabajo me permiten aprender 0,345 0,417 0,588
constantemente?

p23 ¢ Propongo nuevas soluciones frente a los problemas? -0,291 -0,222 0,606
p24 ¢ Resuelvo los problemas que se me presentan en el 0,088 -0,462 0,664

trabajo a pesar de los obstaculos?
p25 ¢ Me concentro en lo negativo del trabajo, en lugar de 0,030 0,777 -0,193
enfocarme en lo positivo?

p26 ¢Me quejo de asuntos sin importancia en el trabajo? -0,484 0,722 -0,062
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p27 ¢Hago mas grandes los problemas que se presentan en mi -0,466 0,734 0,020

trabajo?

p28 ¢ Comento los aspectos negativos de mi trabajo con -0,149 0,838 -0,113

personas que no pertenecen al Hospital?

Autovalores iniciales 6,083 2,849 2,212
Varianza explicada (%) 35,784 16,760 13,010
Varianza acumulada (%) 35,784 52,543 65,553

Notas: KMO= 0,724; Prueba de esfericidad de Bartlett (X? aproximado= 433,673; g.1=136;

sig.=0,000). Método de extraccién: Analisis de componentes principales con rotacion

Varimax.

Fuente: Encuesta. Elaboracion propia, 2018.

3.4 Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacién

3.5

Se utilizé la estadistica descriptiva (univariado y bivariado) e inferencial
(paramétrico y no paramétrico) a través del software SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences) version 25. EI SPSS ha permitido
determinar el grado de correlacibn que existe entre las variables
presentismo y desempefio laboral, y de esta manera también permitio

corroborar la hipétesis general (ver Anexo 8).

Aspectos éticos

Para la elaboracion de la investigacion se han tomado en cuenta los
principios juridicos y éticos referidos a la originalidad como producto del
trabajo, propiedad intelectual referente a las bases tedricas de los autores,
confidencialidad de la informacidbn recabada en las entrevistas,
consentimiento informado para realizar la investigacion en el Hospital
Regional de la PNP de Chiclayo y respeto a los sujetos involucrados en el
estudio, que en este caso son los trabajadores del area administrativa de

dicha institucion.

Respecto a los aspectos éticos de la Universidad de San Martin de Porres
(USMP), seran todos respetados y se tendra mayor énfasis en el
cumplimiento del principio de honestidad intelectual y en especial en el
articulo 7.3.1 del Codigo de Etica de la USMP (2008), que manifiesta:
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Los profesores y alumnos actian con honestidad intelectual al respetar
la autoria, disefios, e ideas de las fuentes de informacién consultadas
o utilizadas para la elaboracion de trabajos de investigacion,
monografias, ayudas audiovisuales u otros. Es inaceptable el plagio, en
todas sus manifestaciones y en todos los &mbitos de la Institucién (p.3).

Por esta razon, se cumplié minuciosamente los lineamientos del codigo

de ética de la Casa de Estudios.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 Resultados de la investigacion

4.1.1 Descripcion de la muestra

La investigacion fue desarrollada en el sector publico de salud, en el
Hospital de la PNP Chiclayo. La muestra estaba integrada por 38
trabajadores administrativos de las siguientes sub-areas: secretaria de
la Regsapol, secretaria de direccién, oficina de administracion,
recursos humanos, logistica, estadistica, economia, secretaria médica,

admision y archivo, dosaje etilico, y almacén farmacia y farmacia.

A la muestra final, se le agregd una tasa de no respuesta de 7%, es
decir, se aplicaron tres encuestas mas para evitar resultados viciados.
Por ello, se emplearon 38 encuestas pero solo se procesaron y
analizaron 35, considerando que éstas cumplian con el 100% de

respuestas.

Respecto a las caracteristicas sociodemogréficas de los encuestados,
como se puede apreciar en la Figura 6, el 57,1% de la muestra son
mujeres y el 42,9%, varones. En cuanto a las edades (ver Tabla 11),
la categoria con la mayor cantidad de encuestados fue la conformada
por los que tenian 34 afios 0 menos, que representd el 28.6%, seguidos
por los de 47 a 52 afos, el 25.7%; los de entre 41y 46 afos, el 20.0%;
los de 53 aflos a mas, el 17.1%; y, por ultimo, la categoria de 35 a 40

afnos, con el 8.6%.
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Grafico de la muestra por sexo

Sexo

EFemening
Owasculing

Figura 6. Grafico de la muestra por Sexo

Nota: n =35
Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Tabla 11. Edades de la muestra por categorias

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Categorias  De 34 afios 0 menos 10 28,6 28,6
De 35 a 40 afios 3 8,6 37,1
De 41 a 46 afios 7 20,0 57,1
De 47 a 52 afios 9 25,7 82,9
De 53 afios 0 mas 6 17,1 100,0
Total 35 100,0
Nota: n=35

Fuente: Elaboracion propia, 2018.

4.1.2 Analisis exploratorio

Se realizé un analisis exploratorio cuantitativo de datos, para lo cual se
aplic6 un cuestionario con 28 preguntas a la muestra del éarea
administrativa del Hospital PNP Chiclayo. En el instrumento se propuso
preguntas de presentismo y desempefio laboral que permitieron medir
las variables a través de los indicadores planteados. Se analizé la
consistencia de la informacién para contrastar las hipétesis a través de
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pruebas de normalidad (ver Anexo 10) con Shapiro-Wilk (para datos

menores a 50).

Posteriormente, se llevd a cabo un analisis de correlacion de Pearson

y Spearman, y finalmente una prueba de significancia para la hipétesis

general mediante la prueba t de student.

4.1.3 Verificacion de los objetivos o contrastacidn de las hipotesis

4131

Hipotesis especifica 1: El presentismo se relaciona
significativamente con el desempefio de tareas de los
trabajadores administrativos del Hospital Regional de la PNP -

Chiclayo en el afio 2018.

Los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los administrativos
del Hospital de la PNP fueron procesados mediante el SPSS 25, y
se obtuvieron los siguientes resultados.

El grado de significancia de la prueba de normalidad del desempefio
de tareas fue mayor a 0,05 (ver Tabla 29). Dicho de otro modo, la
distribucion de datos es normal (simétrica), por lo que se utilizo la

correlaciéon de Pearson.

Tabla 12. Relacion entre presentismo y desempefio de tareas

Presentismo Desemperio de tareas

Presentismo Correlacion de Pearson 1 -,678™
Sig. (bilateral) ,000
N 35 35
Desempefio Correlacion de Pearson -,678" 1
detareas  gjg. (bilateral) ,000
N 35 35

Fuente: Elaboracion propia, 2018.
(**): Correlacion significativa
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Interpretacion:
Existe una correlacion inversa media (-0.678*) entre presentismo y

desemperio de tareas.

Presentismo:

5.7% de la muestra respondié que siempre la rapidez con la que
termina su trabajo es afectada por sus conflictos familiares o
personales, un 2.9% casi siempre, 2.9% se mostro indiferente,
42.9% casi nuncay 45.7% que nunca la rapidez con la que termina

su trabajo es afectada (ver Anexo 11).

8.6% indic6 que casi siempre fue incapaz de lograr sus objetivos
laborales debido a sus conflictos familiares o personales, 54.3%

casi nunca y 37.1% que nunca fue incapaz (ver Anexo 12).

2.9% contestd que siempre la consecucion de sus metas laborales
ha sido afectada por sus problemas familiares o personales, 2.9%
se mostro indiferente, 54.3% casi nunca y 40.0% que nunca fue

afectada (ver Anexo 13).

5.7% afirmé que siempre sufre en el desarrollo de su trabajo debido
a sus conflictos familiares o personales, 11.4% fue indiferente,
34.3% casi nunca lo hace y 48.6% nunca sufre en el desarrollo de

su trabajo (ver Anexo 14).

14.3% sefaldo que siempre controla incorrectamente sus
emociones ante situaciones estresantes, 40.0% casi nunca y

45,7% nunca lo hace (ver Anexo 15).
17.1% declaré que siempre se frustra por no terminar sus tareas a

tiempo, 14.3% casi siempre lo hace, 8.6% lucio indiferente, 34.3%
casi nuncay 25.7% nunca se frustra (ver Anexo 16).
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48.6% de encuestados informé que nunca resuelve de manera
inadecuada sus tareas debido a sus problemas familiares o
personales, 45.7% casi nunca lo hace y 5.7% se mostro indiferente

(ver Anexo 17).

65.7% aclar6 que nunca se comunica ineficazmente con sus
comparieros debido a sus conflictos personales o familiares, 28.6%
casi nunca se comunica ineficazmente y 5.7% respondié de

manera indiferente (ver Anexo 18).

2.9% explicé que casi siempre se siente con poca energia para
completar todo su trabajo debido a sus problemas familiares o
personales, 14.3% respondid de manera indiferente, 51.4% casi

nunca y 31.4% nunca se siente con poca energia (ver Anexo 19).

2.9% de la muestra detall6 que casi siempre se sinti6 desmotivado
debido a sus problemas familiares o personales, 14.3% respondi6
de manera indiferente, 37.1% casi nunca y 45.7% nunca se sintié

desmotivado (ver Anexo 20).

2.9% asevero que siempre se distrae de sus labores debido a sus
problemas familiares o personales, 2.9% casi siempre, 14.3%
respondié de manera indiferente, 37.1% casi nunca lo hace y

42.9% nunca se distrae (ver Anexo 21).

Desempefio de tareas:

54.3% de participantes precis6 que siempre establece objetivos
diariamente, el 31.4% casi siempre lo hace y el 14.3% respondio

de forma indiferente (ver Anexo 22).

48.6% puntualizd que siempre determina el tiempo que necesita

para alcanzar sus objetivos, el 40.0% casi siempre lo realiza, un
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4.1.3.2

8.6% respondio indiferente y el 2.9% nunca ha determinado el
tiempo que necesita para alcanzar sus objetivos (ver Anexo 23).

40.0% expresO que siempre organiza sus tareas para mejorar su
desempefio laboral, un 54.3% casi siempre lo hace y un 5.7% se
muestra indiferente en la organizacién de sus tareas (ver Anexo
24).

25.7% anunci6 que siempre logra alcanzar las metas en su trabajo,
el 71.4% casi siempre lo hace y el 2.9% se mostro indiferente (ver
Anexo 25).

54.3% aseguré que siempre maneja adecuadamente su tiempo
para mejorar los resultados en su trabajo, un 40.0% casi siempre lo
hace, 2.9% marcd indiferente y un 2.9% casi nunca lo realiza (ver
Anexo 26).

60.0% revel6 que siempre puede distinguir cuéles son sus tareas
principales y secundarias en el trabajo, el 31.4% casi siempre sabe

hacerlo y el 8.6% respondié indiferente (ver Anexo 27).

68.6% de encuestados mencioné que siempre se enfoca en
desarrollar primero lo mas importante y 31.4% casi siempre lo

realiza (ver Anexo 28).

HipoOtesis especifica 2: El presentismo se relaciona
significativamente con el desempefio contextual de los
trabajadores administrativos del Hospital Regional de la PNP -

Chiclayo en el afio 2018.

El nivel de significancia de la prueba de normalidad del desempefio
contextual fue menor a 0,05 (ver Tabla 29). Dicho de otro modo, los
datos se distribuyen de manera no normal (asimétrica), por ello se

aplico el estadistico Rho de Spearman.
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Tabla 13. Relacion entre presentismo y desempefio contextual

Desempefio

Presentismo contextual

Rho de Spearman Presentismo Coeficiente de correlacion 1,000 -,654™
Sig. (bilateral) . ,000
N 35 35
Desempefio Coeficiente de correlacion -,654" 1,000
contextual Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

Fuente: Elaboracién propia, 2018.

(**): Correlacion significativa

Interpretacion:

Existe una correlacién inversa media (-0.654*) entre presentismo y

desempeiio contextual.

Presentismo:

Para la interpretacion de la variable presentismo, se considero la
descripcion detallada de los resultados de las once primeras

preguntas en la hipétesis especifica uno.

Desempefio contextual:

48.6% indic6 que siempre cuando termina con sus tareas
asignadas empieza con nuevas tareas sin necesidad de que se lo
pidan, 42.9% casi siempre lo realiza y un 8.6% se mostro

indiferente (ver Anexo 29).

51.4% contesto que siempre tiene nuevas formas de hacer las
tareas que le permiten mejorar su desempeiio, 37.1% casi siempre,
8.6% se mostro indiferente y un 2.9% nunca tiene nuevas formas
de hacer las tareas que le permiten mejorar su desempefo (ver
Anexo 30).
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4.1.3.3

62.9% aclar6 que siempre se esfuerza por mantener sus
conocimientos laborales actualizados, 28.6% casi siempre lo hace

y 8.6% respondio de manera indiferente (ver Anexo 31).

51.4% detall6 que siempre las experiencias en su trabajo le
permiten aprender constantemente, 45.7% casi siempre y un 2.9%
respondié que las experiencias nunca le permiten aprender

constantemente (ver Anexo 32).

42.9% expresO que siempre propone nuevas soluciones frente a
los problemas, 48.6% siempre lo hace, 5.7% respondié de modo
indiferente y 2.9% casi nunca propone nuevas soluciones (ver
Anexo 33).

60.0% sefalé que siempre resuelve los problemas que se
presentan en el trabajo a pesar de los obstaculos, 37.1% casi
siempre resuelve los problemas y un 2.9% se mostr6 indiferente
(ver Anexo 34).

Hipotesis especifica 3: ElI presentismo se relaciona
moderadamente con el comportamiento laboral
contraproducente de los trabajadores administrativos del

Hospital Regional de la PNP - Chiclayo en el afio 2018.

El grado de significancia de la prueba de normalidad del
comportamiento laboral contraproducente fue inferior a 0,05 (ver
Tabla 29). Es decir, los datos se distribuyen de manera no normal
(asimétrica), por esta razén se empled el estadistico Rho de

Spearman.
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Tabla 14. Relacion entre presentismo y comportamiento laboral
contraproducente

Comportamiento

laboral

Presentismo contraproducente

Rho de Presentismo Coeficiente de correlacion 1,000 ,508"
Spearman Sig. (bilateral) . ,002
N 35 35
Comportamiento  Coeficiente de correlacion ,508" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,002
contraproducente N 35 35

Fuente: Elaboracion propia, 2018.
(**): Correlacién significativa

Interpretacion:
Existe una correlacion directa media (0.508**) entre presentismo Yy

comportamiento laboral contraproducente.

Presentismo:

Para la interpretacion de la variable presentismo, se tuvo en cuenta
la interpretacion de la informacion recopilada de las once primeras
preguntas en la hipétesis especifica uno, porgue en esa hipétesis

se explicé a detalle los resultados.

Comportamiento laboral contraproducente:

45.7% precisG que nunca se concentra en lo negativo del trabajo
en lugar de enfocarse en lo positivo, un 42.9% que casi nunca lo
hace, un 8.6% se mostrd indiferente y un 2.9% respondié que

siempre se concentra (ver Anexo 35).

42.9% respondié que nunca se queja de asuntos sin importancia
en el trabajo, mientras que un 34.3% respondié que casi nunca lo
evita, el 11.4% indica que es indiferente y finalmente un 11.4% casi
siempre lo hace (ver Anexo 36).
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41.3.4

51.4% de participantes nunca hace méas grandes los problemas que
se presentan en su trabajo, el 28.6% casi nunca, 8.6% casi
siempre, 8.6% se manifestd indiferente y finalmente un 2.9%
siempre hace mas grande los problemas en su trabajo (ver Anexo
37).

62.9% asegurd que nunca comenta los aspectos negativos de su
trabajo con personas que no pertenecen al Hospital, un 14.3%
marco casi nunca, 8.6% respondio indiferente, 5.7% casi siempre y

8.6% siempre lo hace (ver Anexo 38).

Hipotesis general: El presentismo influye significativamente en
el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del
Hospital Regional de la PNP - Chiclayo en el afio 2018.

De acuerdo con el trabajo realizado en el Hospital Regional PNP
de Chiclayo, aplicada las encuestas a la muestra poblacional
compuesta por el personal administrativo del Hospital, que se
encuentra dividido en diferentes areas, se obtuvo la siguiente
informacion sobre el presentismo y su influencia en el desempefio
laboral que tiene como dimensiones: desempefio de tareas,
desempeiio contextual y comportamiento laboral

contraproducente.

El nivel de significancia de la prueba de normalidad del presentismo
y desempeiio laboral fue mayor a 0,05 (ver Tabla 28). Dicho de
otra manera, existe una distribucion normal (simétrica), de modo

gue se utilizé la correlacién de Pearson.
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Tabla 15. Relacion entre presentismo y desempefio laboral

Presentismo Desempefio laboral

Presentismo  Correlacion de Pearson 1 -, 719"
Sig. (bilateral) ,000
N 35 35
Desempefio  Correlacion de Pearson -, 719" 1
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

Fuente: Elaboracién propia, 2018.

(**): Correlacién significativa

Interpretacion:

Existe una correlacion inversa alta (-0.719**) entre presentismo y desempefio

laboral.

Significancia del coeficiente de correlacion

Luego de obtener el coeficiente de Pearson, se comprobo si la
correlacion es estadisticamente significativa entre las variables a
través de la prueba estadistica t de student (Lind, Marchal, &
Wathen, 2012).

Prueba de Hipotesis para el coeficiente de correlacion de Pearson:
1. Planteamiento de la hipotesis:
Ho: p = 0: NO existe correlacién entre las dos variables en la
poblacién (presentismo y desemperio laboral).
Hi: p # 0: Existe correlacion entre las dos variables en la

poblacion.

2. Fijar el nivel de significancia: a = 5%
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3. Estadistica de prueba: Lind et al. (2012) cita la siguiente
férmula para la prueba t del coeficiente de correlacion.

7] |—0.72]
tear = = = 596
1— 1r? /1 — (—=0.72)?
n-—2 35-2
Donde: Datos:
r = Coeficiente de Pearson r=-0.72
n = Tamafo de la muestra n=35

t.q:= Valor calculado de la prueba
t de student

4. Comparar: Si tey > tap(1-a/zn-2)- S tew = 5.96 >
trap(0.975,33) = 2.03 (ver Anexo 8), entonces se rechaza la

hipotesis nula (Ho).

Donde: Datos:
trap= Valor t tabular 1—a/2 =0.975
n—2=33

5. Conclusion: La relacion entre presentismo y desempefio

laboral es estadisticamente significativa.

En un total de 35 trabajadores administrativos del Hospital, se
evidencia un 77,1% de presentismo bajo, un 17,1% de presentismo
regular y un 5,7% de presentismo alto; de la misma muestra se
tiene que existe un 28,6% de desempefio laboral bueno, un 45,7%
de desemperio laboral aceptable y un 25,7% de desempefio laboral
deficiente (ver Anexo 39). Por lo tanto, se puede afirmar que el
77,1% de trabajadores con presentismo bajo tienen un buen y
aceptable desempefio, dicho de otra forma, a menor presentismo,
existe un mayor desempefio laboral. Asimismo, el 22,8% de
trabajadores con presentismo alto y regular tienen un desempeio

deficiente.
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CAPITULO V: DISCUSION

5.1 Discusion de resultados

En este capitulo se presenta la discusion de resultados del analisis
realizado para estudiar « INFLUENCIA DEL PRESENTISMO EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DEL HOSPITAL REGIONAL DE LA PNP -
CHICLAYO EN EL ANO 2018 », para una muestra de 35 trabajadores.
Para tal fin, la discusion de los resultados seran explicados en titulos que
comprenden las hipotesis especificas (objetivos especificos) y la hipbtesis

general (objetivo general) formuladas en la investigacion.

5.1.1 Hipotesis especifica 1: ElI presentismo se relaciona
significativamente con el desempefio de tareas de los
trabajadores administrativos del Hospital Regional de la PNP -
Chiclayo en el afio 2018.

Se comprueba la correlacion entre presentismo y desempefio de
tareas, dicho resultado se puede visualizar en la Tabla 12, segun la
cual la correlacion es inversa y medianamente significativa. Esto
guiere decir, que en el caso de un menor presentismo existe un mayor
desempefio de tareas. Como sustentan los resultados obtenidos
luego de la aplicacion de los instrumentos, se puede afirmar que en el
Hospital de la PNP de Chiclayo, hay un nivel relativamente bajo de
presentismo y un aceptable desempefio de tareas (ver Anexo 40).

Koopman et al. (2002) corrobora la hipétesis al manifestar que, “el
presentismo representa la productividad disminuida y una calidad por
debajo de lo normal cuando los empleados estan fisicamente
presentes en sus trabajos”. Para el desarrollo de la investigacion, la
productividad se reemplazé por desempefio, ya que el estudio se
enfoco en trabajadores administrativos que tienen puestos y funciones

gue demandan un desgaste intelectual y no fisico. Debido a ello,
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5.1.2

existe mayor probabilidad de casos de presentismo el cual genera un
menor desempefio en el cumplimiento de sus tareas laborales. La
afirmacion de Koopman et al. (2002) se valida con los resultados
obtenidos en el trabajo de campo, dado que el 22.8% de encuestados
con presentismo alto y regular tienen un deficiente desempeiio de

tareas (ver Anexo 40).

De igual manera, luego de procesar la informacion recopilada en la
entrevista, Castafieda (2018b) declar6 como dato relevante que los
trabajadores planifican y organizan su trabajo, se enfocan en los
resultados y priorizan sus tareas, lo que origina un buen desemperio.
Esto se corrobora con los resultados obtenidos en la encuesta
aplicada, en los que existe un 51.4% de desempefio de tareas
aceptable y un 20.0% de desempeiio de tareas bueno (ver Anexo
40). Sin embargo, los trabajadores que muestran caracteristicas
presentistas altas y regulares demuestran una planificacién,

priorizacion y enfoque en resultados deficiente.

Hipotesis especifica 2: ElI presentismo se relaciona
significativamente con el desempefio contextual de los
trabajadores administrativos del Hospital Regional de la PNP -
Chiclayo en el afio 2018.

La correlacién entre presentismo y desempefio contextual que se
refleja en la Tabla 13, es inversa y medianamente significativa. Explica

gue a un menor presentismo hay un mayor desempefio contextual.

Segun la base tedrica, Koopmans et al. (2013) sostiene que el
desempeiio contextual se mide por tres indicadores: toma de
iniciativa, conocimiento actualizado y soluciones creativas frente a
nuevos problemas. Estos indicadores fueron ratificados en la
entrevista a Castafieda (2018b), quien sostuvo que solo un porcentaje
de trabajadores demuestran siempre iniciativa para desarrollar

nuevas tareas. Lo cual se contrasta con los resultados obtenidos en
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5.1.3

el trabajo de campo, especificamente en la pregunta 19 (ver Anexo
29), se demuestra que de los encuestados solo un 48,6% siempre

tienen iniciativa para empezar con nuevas tareas.

Asimismo, a través de la entrevista se obtuvo informacién en la que
Castafeda (2018b) sostuvo que los trabajadores si se esfuerzan por
estar constantemente recibiendo cursos de actualizacion, en vista de
gue para poder ascender es necesario que el trabajador haya
realizado cursos, diplomados y maestrias. Este dato se corrobora con
los resultados del trabajo de campo, en la pregunta 21 (ver Anexo
31), donde 62.9% de la muestra siempre se esfuerzan por mantener

actualizados sus conocimientos.

Ademés, Castafieda (2018b) afirm6 que los trabajadores si
demuestran creatividad, ya que cumplen con sus tareas a pesar de
los recursos limitados (equipos, infraestructura, y personal médico y
administrativo). Especificamente en la pregunta 23 (ver Anexo 33) se
demuestra que de los encuestados, solo un 42,9% siempre proponen
nuevas soluciones. Todas las afirmaciones de Castafieda (2018b) y
los resultados mencionados se reflejan en la tabla cruzada (ver
Anexo 41), en la que existe un 22,9% de desempefio contextual
bueno y un 45,7% de desempeiio contextual aceptable. Por el
contrario, se evidencia deficiencia en la toma de iniciativa,
conocimientos actualizados y soluciones creativas en los trabajadores

con niveles de presentismo alto y regular.

HipoOtesis especifica 3: ElI presentismo se relaciona
moderadamente con el comportamiento laboral
contraproducente de los trabajadores administrativos del

Hospital Regional de la PNP - Chiclayo en el afio 2018.

Para la tercera hipotesis especifica se tiene que la correlacién entre
presentismo y comportamiento laboral contraproducente, que se

puede ver en la Tabla 14, es directa y medianamente significativa.
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5.1.4

Esto explica que a menor presentismo, entonces menor sera el

comportamiento laboral contraproducente.

A partir de la entrevista a Castafieda (2018b), se obtuvo que los
trabajadores si presentan conductas negativas en el Hospital, en
razén de que se quejan de la falta de personal, de la infraestructura y
escasez de equipos puesto que no pueden realizar sus funciones con
normalidad. De la misma manera, Castafieda (2018b) manifesté que
los trabajadores si demuestran acciones que dafan la imagen del
hospital porque comentan aspectos negativos del trabajo fuera de la

institucion.

Las dos afirmaciones de la entrevista a Castafieda (2018b) se
contrastan con la fundamentacién de la base teoria, en la que
Koopmans et al. (2013) sostiene que los dos indicadores del
comportamiento contraproducente son: la negatividad excesiva y

acciones que dafian la organizacion.

Lo obtenido en las encuestas confirmé lo informado por el Director del
Hospital, pero en un pequefio porcentaje. Ya que un 11,4% de
encuestados casi siempre se queja (ver Anexo 36), un 2% siempre
hace méas grande los problemas (ver Anexo 37) y un 8% siempre
comenta los aspectos negativos de su trabajo con personas ajenas al
Hospital (ver Anexo 38). Los resultados se reflejan en un
comportamiento laboral contraproducente alto del 5.7% que es

demostrado por trabajadores con presentismo alto.

Hipotesis general: El presentismo influye significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos del

Hospital Regional de la PNP - Chiclayo en el afio 2018.

Para la corroboracion de la hipotesis general se ha analizado la
correlaciéon entre presentismo y desempefio laboral, que se puede

visualizar en la Tabla 15, la cual es inversa y altamente significativa.
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Esta relacién expresa que a un menor presentismo existe un mayor

desempeifio laboral.

La informacion es contrastada con Guzman (2017), que en su tesis
‘Influencia de las emociones negativas en el desempeio laboral de
los trabajadores de la Junta Local de Sanidad Vegetal en Uruapan,
Michoacan”, sostiene que las emociones negativas si afectan el
desempeiio de los trabajadores, sobre todo cuando no existe una
comunicacién correcta, lo cual genera un ambiente laboral
desagradable y posteriormente, afecta en el trabajo de los empleados.
Esto se corrobora con los resultados de la encuesta, especificamente
con las preguntas cuatro, cinco y seis (ver Tabla 19) que miden el

indicador “emocién” de la variable presentismo.

A partir de los resultados obtenidos de las preguntas anteriormente
mencionadas, se afirma que 45.7% de la muestra indic6 que nunca
controla incorrectamente sus emociones ante situaciones estresantes
y que 40.0% casi nunca lo hace (ver Anexo 15), lo que quiere decir
gue menos del 15% de la muestra no controla sus emociones y que

esto no tiene un impacto relevante en el desempefio laboral.

Asi también, se obtuvo que, de los encuestados, 5.7% siempre sufre
al desarrollar su trabajo (ver Anexo 14),y el 17.1% siempre se frustra
por no terminar sus tareas a tiempo (ver Anexo 16). Estos resultados
demuestran que el indicador emociéon que mide el presentismo es
minimo y logra afectar al desempefio de manera no relevante, visto

gue este solo es deficiente en un 25,7% (ver Anexo 39).

Asimismo, los resultados se corroboran con lo sefialado por
Castafieda (2018b), quien sostuvo que los problemas a nivel personal
y familiar logran afectar el desempefio y el trabajo desarrollado por los

administrativos.
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Finalmente, después del analisis obtenido de los resultados, se puede
afirmar que el 22.8% de trabajadores administrativos del Hospital
Regional PNP Chiclayo tienen presentismo alto y regular y, por lo
tanto, demuestran un desempefio laboral deficiente. Por otro lado, el
77.1% de trabajadores con presentismo bajo poseen un desempefio

bueno y aceptable (ver Anexo 39).
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1.

CONCLUSIONES

El presentismo tiene una relacion inversa significativa con el
desempeiio de tareas de los colaboradores administrativos del hospital,
debido a que los participantes con presentismo alto y regular afectan la
planificacion y organizacion, la orientacion a resultados y priorizacion

del trabajo en un 28,6% de manera deficiente.

La variable independiente posee una relacion inversa significativa con
el desempefio contextual de los administrativos, puesto que el
presentismo alto y regular detectado origina que la toma de iniciativa,
el conocimiento actualizado y las soluciones creativas sean deficientes
en un 31,4%. Es decir, el presentismo afecta en mayor grado al

desempeiio contextual.

Existe una relacién directa y significativa entre la primera variable y el
comportamiento laboral contraproducente del personal, dado que el
pequefio porcentaje de presentismo alto detectado (5,7%) origina el
mismo porcentaje de negatividad y acciones que dafian la
organizacién. Por lo tanto, ambas variables estan relacionadas debido
a que a medida que el presentismo disminuye, también lo hace el

comportamiento contraproducente.

Los resultados de la investigacion han permitido demostrar que el
presentismo influye significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Hospital de la PNP - Chiclayo en el afio
2018. De acuerdo con la investigacion, se evidencié que el presentismo
gue existe en el Centro de Salud es bajo, y el desempefio laboral es

bueno y aceptable.
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RECOMENDACIONES

1. Serecomienda que el Hospital de la PNP debe tratar a los trabajadores
por medio del entrenamiento especializado (“coaching”), aplicado por
un especialista para el manejo de problemas familiares y personales
con el fin de conseguir un equilibrio entre el trabajo y la vida familiar.
Con estas medidas se demuestra en primer lugar el compromiso con el
bienestar de los colaboradores, y en segundo lugar se busca que el
porcentaje deficiente del desempefio de tareas se convierta en bueno
y asi contribuir a optimizar el desemperio laboral.

2. Se sugiere al Hospital PNP implementar programas de trabajo los
cuales deben ser promovidos por la direccion y desarrollar talleres para
estimular la creatividad y toma de iniciativa. Asimismo, sugerimos dictar
programas de capacitacion en temas administrativos para ampliar y

actualizar los conocimientos profesionales.

3. El hospital debe gestionar eficientemente los recursos econdémicos,
materiales y de personal para que sean distribuidos equitativamente en
todas las sub-areas administrativas. De esta manera se busca evitar
las quejas y comentarios negativos de los colaboradores que afectan
su desempefio laboral.

4. Se aconseja al Hospital de la PNP complementar el instrumento que
utiliza para medir el desempeno, “Hoja anual de calificacion del oficial
PNP.” (ver Anexo 7), con el instrumento desarrollado “Cuestionario de
desempefio laboral” (ver Anexo 3), para triangular la informacion y
obtener resultados mas confiables. Se recomienda también que el
Hospital PNP y las empresas deben considerar la encuesta de la
presente investigacion en la evaluacion de las variables. Esto ayudara
a identificar los niveles de presentismo, y que en consecuencia afectan

el desempefio; asi se tomara acciones correctivas para su mejora.
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5. De manera complementaria se calculé los costos que genera el
presentismo a nivel de salario en el area administrativa del Hospital
PNP Chiclayo (ver Anexo 44), el cual es de S/ 288,176.64 al afo. Este
costo representa el 17.81% del total de la planilla de los trabajadores
administrativos (S/ 1,618,308.00 al afio) (ver Tabla 67). Por lo tanto,
para reducir los costos se recomienda al hospital tratar el presentismo
de los administrativos con los psicélogos de la institucion mediante
sesiones grupales, y a las empresas utilizar el servicio de una
consultora especializada en psicologia organizacional teniendo como

referencia la proforma propuesta (ver Anexo 47).
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Tabla 16. Matriz de consistencia

TITULO DE LA TESIS: El p_resentlsmo y su |anu_enC|a S|gn|f|c~at|va en”el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital
Regional de la PNP - Chiclayo en el afio 2018”.

LINEA DE Violencia, género y empresa
INVESTIGACION

Calongos Salazar, Carlos Enrique

AUTORES: Jaramillo Acosta, Claudia Cristina
PROBLEMAS OBJETIVOS _HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hipotesis general
1. Desempefio de ¢ Enfoque: Mixto
tareas.
VD: Desempefio laboral. | Determinar la | Hg: EI Presentismo VD: Desempefio 2. Desempefio e Tipo:
VI: Presentismo. influencia del | influye laboral contextual. Investigacion
presentismo en el | significativamente 3. Comportamiento Basica
¢Cémo  influye el | desempefio laboral | en el desempefio laboral _
presentismo  en el | de los trabajadores | laboral de  los contraproducente * Alcance:

~ S - ) Correlacional
desempefio laboral de los | administrativos del | trabajadores 1 Laboral

trabajadores Hospital Regional | administrativos del e Disefio: No
administrativos del | de la PNP -| Hospital Regional , > Psicoléaica experimental
Hospital Regional de la | Chiclayo en el afio | de la PNP - Chiclayo VI: Presentismo ' g

PNP - Chiclayo en el afio | 2018. en el afio 2018. e Unidad de
20187 investigacion:

Trabajadores
administrativos del
Hospital Regional
PNP Chiclayo
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Problemas especificos Objetivos Hipotesis Indicadores Fuente de
especificos especificos Informacion
1. Planificacion 'y
organizacion del
VD: Desempefio de | Identificar la | Hi: El Presentismo | VD: Desempefio de trabajo. e Base tedrica:
tareas. relacion del | se relaciona tareas. 2. O”elr;ta:jc'on a Koopman et al.
VI: Presentismo presentismo con el | significativamente resultados. (2002) y
~ o 3. Priorizacion del
desempeiio de | con el desempefio trabai Koopmans et al.
. . jo.
.Como se relaciona el | tareas de | de tareas (2011)

presentismo con el
desempefio de tareas de

los trabajadores
administrativos del

de los trabajadores
administrativos  del

Resultado del

los trabajadores | Hospital Regional | Hospital ~ Regional proceso de
administrativos del | PNP. Chiclayo en | PNP. Chiclayo en el . ; trabajo.
Hospital Regional PNP | el afio 2018. ano 2018. VI: Presentismo J
Chiclayo en el afio 20187
VD: Desempeifio | Identificar la | H2: El presentismo Toma de
contextual. relacion del | se relaciona iniciativa.
VI: Presentismo presentismo con el | significativamente . Conocimiento

desempefio con el desempefio| VD:Desempefo actualizado.
:Como se relaciona el | contextual de los | contextual de los contextual. Soluciones
presentismo  con el | trabajadores trabajadores ﬁrea\}'vas frente a
desempefio  contextual | administrativos del | administrativos del p?c?blc(;?nas.
de los trabajadores | Hospital Regional | Hospital Regional 1. Emocion.
administrativos del |de la PNP -| delaPNP - Chiclayo 2. Cognicion.

3.

Hospital Regional de la
PNP - Chiclayo en el afio
2018?

Chiclayo en el afio
2018.

en el aflo 2018.

VI: Presentismo

Comportamiento

Validacion de
indicadores del
desempeifio laboral
por la entrevista

Validacion

de indicadores del
desempeifio laboral
por el juicio de
expertos
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VD: Comportamiento
laboral contraproducente
VI: Presentismo

;,Como se relaciona el
presentismo con el
comportamiento laboral
contraproducente de los
trabajadores
administrativos del
Hospital Regional de la
PNP - Chiclayo en el afio
20187

Identificar la
relaciéon del
presentismo con el
comportamiento
laboral
contraproducente
de los trabajadores
administrativos del
Hospital Regional
de la PNP -
Chiclayo en el afio
2018.

Hs: El presentismo

se relaciona
moderadamente
con el

comportamiento
laboral
contraproducente
de los trabajadores
administrativos del
Hospital  Regional
de la PNP - Chiclayo
en el afio 2018.

VD: Comportamiento
laboral
contraproducente.

Negatividad
excesiva.
Acciones
dafian
organizacion.

que
la

VI: Presentismo

Fuente: Elaboracién propia, 2018
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables

Tabla 17. Operacionalizacion de la variable 1

Variable: Presentismo

Definicidon conceptual: Productividad disminuida y una calidad de trabajo por debajo
de lo normal cuando los empleados estan fisicamente presentes en sus trabajos
(Koopman et al., 2002).

Instrumento: Cuestionario

| Técnica: Encuesta

Dimensiones
(depende de la
naturaleza de la

Indicadores
(Definicién Operacional)

items del instrumento

variable)
Compuesto por 3 preguntas:
Dimension 1: Indicador 1: Resultado del proceso
Laboral de trabajo ¢La rapidez con la que
termino mi trabajo es

Tiene el propésito

de resumir vy
facilitar

informacion
relacionada al

trabajo que permita
calificar y ver el
avance que tiene el
mercado laboral,
en torno a lo
administrativo, al
derecho de trabajo
y a su aspecto
cuantitativo
(Gobierno de
Honduras, 2016).

Se asumio6 el indicador resultado del
proceso de trabajo como indicador de
resultado.

Valle & Rivera (s.f.) definen a los
indicadores de resultado como
aguellos que permiten supervisar el
grado de metas cumplidas. También
son conocidos como indicadores de
productividad. El propdsito es definir
silos bienes y servicios esperados se
han producido a tiempo y con los
estandares establecidos.

afectada por mis conflictos
familiares o personales?

¢Fui incapaz de lograr mis
objetivos laborales debido a
mis conflictos familiares o
personales?

¢Con qué frecuencia la
consecucién de mis metas
laborales han sido afectadas
por mis problemas
familiares o personales?

Dimension 2:
Psicologica

La dimensién
psicoldgica se

centra en la mente,
y que el individuo
esta orientado a
cumplir objetivos y
provisto de
procesos que le
ayudan a tener un
comportamiento
creativo y acorde al
entorno cambiante
en el cual
interviene
(Quintana, 2016).

Indicador 1: Emocion

Quintana (2016) sostiene que la
emocion es un mecanismo de
respuesta frente a estimulos del
ambiente. No es controlada por el
individuo y su duracién es efimera.

Compuesto por 3 preguntas:

;Sufro al desarrollar mi
trabajo debido a mis
conflictos familiares o]
personales?

¢controlo incorrectamente
mis emociones ante
situaciones estresantes?

¢ Me frustro por no terminar
mis tareas a tiempo?
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Indicador 2: Cognicion

Segun Quintana (2016), la cognicion

es ‘“percibir, pensar, conocer,
comprender, comunicar, resolver
problemas, relacionarse,

representarse a si mismo y a los
otros, actuar —ser agente-".

Compuesto por 2 preguntas:

,Resuelvo  de manera
inadecuada mis tareas
debido a mis problemas
familiares o personales?

¢Me comunico
ineficazmente con  mis
comparfieros a causa de mis
conflictos  personales o
familiares?

Indicador 3: Comportamiento

Cobo (2003) define el
comportamiento organizacional
como un campo del conocimiento
aplicado, que se enfoca en analizar la
forma en como las personas y grupos
se desenvuelven en las
organizaciones, con el fin de
desarrollar algunos principios que
faciliten la compresién del fendbmeno
humano en las empresas.

Compuesto por 3 preguntas:

¢, Me senti con poca energia
para completar todo mi
trabajo debido a mis
problemas personales o
familiares?

¢Me senti desmotivado
debido a mis problemas
familiares o personales?

¢cMe distraigo de mis
labores debido a mis
problemas familiares o
personales?

Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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Tabla 18. Operacionalizacion de la variable 2

Variable: Desempeiio laboral

Definicion conceptual: El desempefio laboral son los comportamientos o acciones que
son fundamentales para el cumplimiento de los objetivos de la organizacion y estan
controlados por el individuo (Koopmans et al., 2014).

Instrumento: Cuestionario

| Técnica: Encuesta

Dimensiones
(depende de la
naturaleza de la6
variable)

Indicadores
(Definicién Operacional)

items del instrumento

Dimension 1:

Desempefio de
tareas.

Son las
competencias con
la que se realizan
las tareas
centrales del
trabajo (Koopmans
et al., 2011).

Indicador  1: Planificacion vy
organizacion del trabajo.

Planificacién: es la actividad que
consiste en trazar lo que se debe
hacer y fijar los métodos para llevarlo
a cabo, con el fin de alcanzar los
objetivos empresariales (Chiavenato,
2006).

Organizacioén: es el establecimiento
de una estructura a través de la cual
se ordena, define y coordina la
subdivision del trabajo en busca del
objetivo  formulado (Chiavenato,
2006).

Compuesto por 3 preguntas:

¢En mi trabajo establezco
objetivos diariamente?

¢,Determino el tiempo que
necesito para alcanzar mis
objetivos?

¢, con qué frecuencia
organizo mis tareas para
mejorar mi  desempeiio
laboral?

Indicador 2: Orientacion a resultados

Capacidad de un individuo, que
posee las herramientas para crear
una actitud enfocada a los
resultados, teniendo en cuenta la
eficiencia y la eficacia (Hernandez,
2007).

Compuesto por 2 preguntas:

¢Con qué frecuencia logro
alcanzar las metas en mi
trabajo?

¢ Manejo adecuadamente mi
tiempo para mejorar los
resultados en mi trabajo?

Indicador 3: Priorizacién del trabajo.

La Priorizacibn es decidir qué
asuntos requieren una accion
inmediata 'y determinar cuéles

podrian ser pospuestos ya que no
son urgentes (Silvestri, 2010).

Compuesto por 2 preguntas:

¢Puedo distinguir cuales
son mis tareas principales y
secundarias en el trabajo?

¢En el trabajo me enfoco en
desarrollar primero lo méas
importante?
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Dimension 2:
Desempefio
contextual.

Se define como los
comportamientos

individuales  que
respaldan el
entorno

organizacional,
social y psicolégico
del trabajo
(Koopmans et al.,
2011).

Indicador 1: Toma de iniciativa

Tomar la decision para hacer todo lo
gue sea necesario para alcanzar los
objetivos, incluso si no es una parte
tipica de nuestros deberes, y
encontrar un trabajo productivo
adicional para llevarlo a cabo cuando
los deberes de uno ya estan
terminados (Borman, Penner, Allen,
& Motowidlo, 2001).

Compuesto por 2 preguntas:

¢;Cuando termino con mis
tareas asignadas, empiezo
con nuevas tareas sin
necesidad de que me lo
pidan?

¢ Tengo nuevas formas de
hacer las tareas que me
permiten mejorar mi
desempeno?

Indicador 2: Conocimiento
actualizado.

Es un proceso que permite generar y
regenerar el conocimiento de manera
continua (Nonaka, 1994).

Compuesto por 2 preguntas:

¢Me esfuerzo por mantener
mis conocimientos laborales
actualizados?

¢cLas experiencias en mi
trabajo me permiten
aprender constantemente?

Indicador 3: Soluciones creativas
frente a nuevos problemas.

Para Pulakos et al. (2000) resolver
problemas creativamente es: Utilizar
tipos Unicos de andlisis y generacion
de ideas nuevas e innovadoras en
areas complejas; considera una
amplia gama de posibilidades;
desarrolla métodos innovadores o
utiliza recursos insuficientes para
realizar el trabajo.

Compuesto por 2 preguntas:

¢ Propongo
soluciones
problemas?

nuevas
frente a los

¢Resuelvo los problemas
que se me presentan en el
trabajo a pesar de los
obstaculos?

Dimensién 3:

Comportamiento
laboral
contraproducente.

Es

comportamiento

aquel

que perjudica el
bienestar de una
organizacion
(Koopmans et al.,
2011).

Indicador 1: Negatividad excesiva.

Negativo es definido como: “Dicho de
una persona: Pesimista, inclinada a
ver el aspecto desfavorable de las
cosas” (Diccionario de la lengua
espafiola, 2017a).

Por ejemplo cuando un individuo se
qgueja con frecuencia, o hace mas
grandes los problemas (Koopmans et
al., 2014).

Compuesto por 3 preguntas:

cMe concentro en lo
negativo del trabajo, en
lugar de enfocarme en lo
positivo?

¢Me quejo de asuntos sin
importancia en el trabajo?

¢Hago mas grandes los
problemas que se presentan
en mi trabajo?
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Indicador 2: Acciones que dafian la | Compuesto por 1 pregunta:
organizacion
¢Comento los aspectos
Mala accién es definida como: “Obra | negativos de mi trabajo con
gue se hace en perjuicio del préjimo” | personas que no pertenecen
(Diccionario de la lengua espafiola, | al Hospital?

2017D).

Por ejemplo cuando un individuo no
sigue las reglas, o comparte
informacion confidencial (Koopmans
et al., 2014).

Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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Anexo 3: Instrumentos de recopilacion de datos: Guia de entrevista y

cuestionario

Guia de Entrevista (Direccion)

Fecha: Hora:

Entrevista al Director del Hospital PNP Chiclayo sobre el ambiente laboral,

presentismo y desempefio laboral

Presentacion:

Como estudiantes del noveno ciclo del curso de Investigacién Empresarial Aplicada

| de la escuela de Administracion de la Universidad de San Martin de Porres - FN, es

grata la oportunidad que nos brinda para poder realizar esta entrevista que tiene por

finalidad obtener informacion que sera de mucho valor para nuestro proyecto de tesis,

cuyo tema es el presentismo y su influencia en el desempefio laboral.

Objetivos:

items:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Conocer el ambiente laboral del Hospital PNP. y recabar informacién sobre

los indicadores que miden el presentismo y el desempefio laboral.

Ambiente laboral

¢ Como es el ambiente laboral (bueno, regular, malo) en el Hospital Regional
PNP Chiclayo?, ¢cémo es en el area administrativa?

¢El nimero de pacientes que atienden en el hospital es elevado? ¢ Existen
recursos limitados (recursos humanos, materiales y equipos) para
atenderlos?

¢ Qué problemas existen dentro del Hospital Regional PNP Chiclayo? (Falta
de presupuesto, bajo desempefio del personal)

¢Cuales son los meses de mayor trabajo en el Hospital Regional PNP
Chiclayo?

¢ Qué problemas existen en el area administrativa?
(Conflictos personales, estrés laboral, desconcentracion del personal,
desempefio deficiente)

¢, Cudles son las divisiones del area administrativa? (economia, contabilidad,

administracion) ¢Como se distribuyen los trabajadores administrativos en
cada sub-area?
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Presentismo

7) ¢Considera que el trabajo realizado por los administrativos es afectado por
sus problemas familiares o personales?

8) ¢Detecta o percibe niveles de estrés, ansiedad o frustracion en los
trabajadores del &rea administrativa del Hospital Regional PNP Chiclayo?

9) ¢Considera que los administrativos tienen una mala comunicacién y
resuelven sus tareas incorrectamente?

10) ¢ Percibe falta de motivacibn y desconcentracibon en el personal
administrativo?

11) ¢ Cuales cree usted que son los factores principales de desconcentracion en
el &rea administrativa del Hospital Regional PNP Chiclayo?

Desempeiio laboral

12) ¢ Miden el desempefio de sus trabajadores? ¢Qué instrumentos utilizan?
(encuestas, entrevistas, evaluador externo)

13) ¢ Cree usted que los trabajadores planifican y organizan su trabajo para que
lo terminen a tiempo?

14) ¢ Considera que los trabajadores tienen en cuenta los resultados que deben
lograr en sus tareas?

15) ¢ Los trabajadores priorizan las tareas importantes de las secundarias?
16) ¢ El personal administrativo realiza su trabajo eficientemente?

17) ¢ Considera que los trabajadores administrativos empiezan a desarrollar
nuevas tareas sin la necesidad de que se los pidan?

18) ¢ Cree usted que los trabajadores se esfuerzan por estar constantemente
recibiendo cursos de actualizacién para mejorar en su desempenio laboral?

19) ¢Los trabajadores plantean soluciones creativas cuando surgen nuevos
problemas?

20) ¢,Cree que sus trabajadores presentan conductas negativas en el trabajo?

21) ¢Los trabajadores demuestran acciones que dafian la imagen del hospital
(como comentar aspectos negativos del trabajo dentro y fuera del hospital)?

Cierre:
Agradecidos por habernos dado la oportunidad de realizarle esta entrevista que nos

servira para poder disefiar los instrumentos de medicion que son importantes para el
proceso de nuestra investigacion.
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Tabla 19. Estructura del cuestionario de Presentismo

Nombre del
Instrumento:

Cuestionario sobre Presentismo

Autores del
Instrumento:

Calongos Salazar, Carlos Enrique
Jaramillo Acosta, Claudia Cristina

Definicion
Conceptual:

El presentismo es la productividad disminuida y una calidad de
trabajo por debajo de lo normal cuando los empleados estan
fisicamente presentes en sus trabajos (Koopman et al, 2002).

Poblacién:

38 trabajadores administrativos

Variable
Dimension

Indicador

Preguntas

Escalas

Indiferente

=1 Nunca

N1 Casi nunca
| Casi siempre

w

9 Siempre

D1
Laboral

11
Resultado del
proceso de
trabajo

1. ¢Larapidez con la que
termino mi trabajo es
afectada por mis
conflictos familiares o
personales?

2. ¢Fui incapaz de lograr
mis objetivos laborales
debido a mis conflictos
familiares o personales?

3. ¢ Con qué frecuencia la
consecucion de  mis
metas laborales han sido
afectadas por mis
problemas familiares o
personales?

PRESENTISMO

D2
Psicolégica

11
Emocion

4. ¢ Sufro al desarrollar mi
trabajo debido a mis
conflictos familiares o
personales?

5. ¢Controlo
incorrectamente mis
emociones ante
situaciones estresantes?

6. ¢Me frustro por no
terminar mis tareas a
tiempo?

12
Cognicion

7. ¢Resuelvo de manera
inadecuada mis tareas
debido a mis problemas
familiares o personales?

8. ¢ Me comunico
ineficazmente con mis
compafieros a causa de
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mis conflictos personales
o familiares?

13
Comportamiento

9. ¢Me senti con poca
energia para completar
todo mi trabajo debido a
mis problemas
personales o familiares?

10. ¢ Me senti
desmotivado debido a
mis problemas familiares
0 personales?

11. ¢Me distraigo de mis
labores debido a mis
problemas familiares o
personales?

Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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Tabla 20: Estructura del cuestionario de Desempefio laboral

Nombre del Instrumento:

Cuestionario sobre Desempefio laboral

Autores del Instrumento:

Calongos Salazar, Carlos Enrique
Jaramillo Acosta, Claudia Cristina

Definicion Conceptual:

El desemperio laboral son los comportamientos o acciones

gue son fundamentales para el cumplimiento de los objetivos
de la organizacion y estan controlados por el individuo

(Koopmans et al., 2014).

Poblacion:
38 trabajadores administrativos
Escalas
Indicador Preguntas o
() \g @®© ) S
e @ |55
®© c s|o| Q|2
% o S c b %) o
> £ c|la|=|a] E
) S| || |0
Z|lOo|lE|O0o|®
1 ]2 |3 |4 |5
D1 11 12. ¢(En mi trabajo
Planificacién | establezco objetivos
y diariamente?
organizacion | 13. ¢;Determino el
del trabajo | tiempo que necesito
para alcanzar mis
Desempefio de objetivos?
tareas 14. ¢ Con qué
frecuencia organizo
mis tareas para
mejorar mi
3 desempefio laboral?
< 12 15. ¢Con qué
e) Orientacioén a | frecuencia logro
5(3 resultados | alcanzar las metas en
- mi trabajo?
S 16. ¢ Manejo
H_J adecuadamente mi
s tiempo para mejorar
w los resultados en mi
n .
w trabajo?
= 13 17. ¢Puedo distinguir
Priorizacion | cuales son mis tareas
del trabajo | principales y
secundarias en el
trabajo?
18. ¢En el trabajo me
enfoco en desarrollar
primero lo mas
importante?
11 19. ¢Cuando termino
Toma de con mis tareas
iniciativa asignadas, empiezo
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con nuevas tareas sin
D2 necesidad de que me
lo pidan?
Desempeiio 20. ¢Tengo nuevas
Contextual formas de hacer las
tareas que me
permiten mejorar mi
desempefio?
12 21. ¢(Me esfuerzo por
Conocimiento | mantener mis
actualizado | conocimientos
laborales
actualizados?
22. ¢Las experiencias
en mi trabajo me
permiten aprender
constantemente?
13 23. ¢ Propongo nuevas
Soluciones | soluciones frente a los
creativas problemas?
frente a 24. ¢Resuelvo los
nuevos problemas que se me
problemas | presentan en el trabajo
a pesar de |los
obstaculos?
D3 11 25. ¢Me concentro en
Negatividad | lo negativo del trabajo,
Comportamiento excesiva en lugar de enfocarme
laboral en lo positivo?
contraproducente 26. ¢Me quejo de
asuntos sin
importancia en el
trabajo?
27. ¢Hago mas
grandes los
problemas que se
presentan en mi
trabajo?
12 28. ¢ Comento los
Acciones que | aspectos negativos de
dafian la mi trabajo con
organizacion | personas que no
pertenecen al
Hospital?

Fuente: Elaboracion propia, 2018.
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Cuestionario

Estimado (a) trabajador/a somos alumnos de la escuela de Administracion de la
Universidad de San Martin de Porres-FN, es grata la oportunidad que nos brinda para
poder realizarle el siguiente cuestionario que tiene como objetivo recopilar
informacion para realizar una investigacion sobre el presentismo y su influencia en el
desempeiio laboral.

Informacién general

Sexo: Edad: Fecha: / /

Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con un aspa (X) solo una
alternativa en la casilla que corresponda. Conteste todas las preguntas
teniendo en cuenta las cuatro Gltimas semanas (Gltimo mes).

Tabla 21. Cuestionario

Escalas
o
©
Sle|lg
S| |o|@
Preguntas S| || v |2
c | | =E | n S
S © | © c | .Q
Z|lo|lE|O|®
1 2 3 4 5

1. ¢La rapidez con la que termino mi trabajo es
afectada por mis conflictos familiares o
personales?

2. ¢Fui incapaz de lograr mis objetivos laborales
debido a mis conflictos familiares o personales?

3. ¢Con qué frecuencia la consecucion de mis metas
laborales han sido afectadas por mis problemas
familiares o personales?

4. ¢Sufro al desarrollar mi trabajo debido a mis
conflictos familiares o personales?

5. ¢Controlo incorrectamente mis emociones ante
situaciones estresantes?

6. ¢Me frustro por no terminar mis tareas a tiempo?

7.:Resuelvo de manera inadecuada mis tareas
debido a mis problemas familiares o personales?

8. ¢Me comunico ineficazmente con mis comparieros
a causa de mis conflictos personales o familiares?

9.¢Me senti con poca energia para completar todo mi
trabajo debido a mis problemas personales o
familiares?

10. ¢(Me senti desmotivado debido a mis problemas
familiares o personales?

11. ;Me distraigo de mis labores debido a mis
problemas familiares o personales?
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Escalas

o
S|lg|lg
c c £ o
Preguntas S|l c|5| o |2
c| o |= || E
S| || |2
zZ|lo|lE&E 0| n
1 |2 |3 |4 |5

12. ¢En mi trabajo establezco objetivos diariamente?

13. ¢ Determino el tiempo que necesito para alcanzar
mis objetivos?

14. ¢;Con qué frecuencia organizo mis tareas para
mejorar mi desempefio laboral?

15. ¢ Con qué frecuencia logro alcanzar las metas en
mi trabajo?

16. ¢ Manejo adecuadamente mi tiempo para mejorar
los resultados en mi trabajo?

17. ¢Puedo distinguir cuales son mis tareas
principales y secundarias en el trabajo?

18. ¢ En el trabajo me enfoco en desarrollar primero lo
mas importante?

19. ¢Cuando termino con mis tareas asignadas,
empiezo con nuevas tareas sin necesidad de que
me lo pidan?

20. ¢ Tengo nuevas formas de hacer las tareas que me
permiten mejorar mi desempefio?

21. (Me esfuerzo por mantener mis conocimientos
laborales actualizados?

22. ¢Las experiencias en mi trabajo me permiten
aprender constantemente?

23. ¢Propongo nuevas soluciones frente a los
problemas?

24. ¢ Resuelvo los problemas que se me presentan en
el trabajo a pesar de los obstaculos?

25. ¢ Me concentro en lo negativo del trabajo, en lugar
de enfocarme en lo positivo?

26. ¢Me quejo de asuntos sin importancia en el
trabajo?

27. (Hago mas grandes los problemas que se
presentan en mi trabajo?

28. ¢ Comento los aspectos negativos de mi trabajo
con personas que no pertenecen al hospital?

Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Estamos muy agradecidos por habernos brindado su tiempo para llenar el
cuestionario que nos permitira realizar la investigacion.
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Anexo 4: Pruebas piloto

Prueba piloto N°1

Tabla 22. Estadisticas de
fiabilidad de prueba piloto

N°1
Alfa de N de
Cronbach elementos

,488

Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Tabla 23. Estadisticas del total de elementos de prueba piloto

N°1
Media de la | Varianza de | Correlacion Alfa de
escala sise | laescala si elemento- Cronbach si
elimina el se elimina el total se elimina el
elemento elemento corregida elemento
pl 97,05 33,313 -,096 ,498
p2 97,45 33,839 -,178 ,510
p3 97,60 31,411 ,110 ,482
p4 99,70 34,958 -,238 ,558
p5 97,65 34,029 -,201 ,514
p6 100,00 35,158 -,266 ,550
p7 97,65 28,450 ,534 ,419
p8 97,45 31,629 ,098 ,483
p9 99,20 24,379 ,496 ,375
pl10 97,50 31,947 ,148 478
pll 100,05 30,682 ,391 ,455
pl2 100,40 30,568 ,225 ,464
p13 97,50 30,579 ,398 ,453
pl4 97,50 31,211 ,281 ,465
pl5 97,65 31,713 ,101 ,483
p16 97,70 30,958 ,249 ,465
pl7 97,65 32,450 ,046 ,489
pl8 97,25 32,197 ,075 ,486
p19 97,40 31,726 ,139 478
p20 97,70 32,958 -,050 ,503
p21 97,50 31,105 ,300 ,463
p22 97,95 33,629 -,132 ,520
p23 97,60 32,358 ,087 ,484
p24 97,60 34,674 -,267 ,528
p25 100,10 29,358 ,245 ,456
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p26 99,80 25,747 ,408 ,405
p27 100,35 32,555 -,010 ,499
p28 99,90 26,516 557 ,391
p29 100,35 29,503 ,234 458

Fuente: Elaboracién propia, 2018.

Prueba piloto N°2

Tabla 24. Estadisticas de
fiabilidad de prueba piloto

N°2
Alfa de N de
Cronbach elementos

,835

29

Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Tabla 25. Estadisticas del total de elementos de prueba piloto

N°2
Media de la | Varianza de | Correlacion Alfa de
escala si se | la escala si elemento- Cronbach si
elimina el se elimina el total se elimina el
elemento elemento corregida elemento
pl 109,80 112,400 ,375 ,830
p2 109,70 119,789 ,162 ,836
p3 109,50 116,056 ,506 ,827
p4 110,00 102,444 , 706 ,814
p5 110,10 114,989 ,730 ,824
p6 110,60 133,378 -,415 ,863
p7 111,00 145,556 -,652 ,885
p8 109,60 110,489 , 794 ,818
p9 109,50 107,611 ,923 ,813
pl10 110,20 110,622 ,671 ,820
pll 109,90 115,211 444 ,828
pl2 109,70 106,678 714 ,816
pl3 110,00 118,222 ,248 ,834
pla 109,70 116,678 ,633 ,827
pl15 109,50 114,944 ,590 ,825
pl6 109,70 120,900 214 ,834
pl7 109,80 111,733 ,586 ,823
p18 109,70 112,678 577 ,824
pl19 109,00 118,444 444 ,830
p20 109,80 113,733 ,576 ,824
p21 109,60 111,822 ,581 ,823
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p22
p23
p24
p25
p26
p27
p28
p29

109,20
109,40
109,50
109,30
110,10
109,80
110,00
109,90

112,622
113,378
118,500
114,233
123,211
118,178
108,222
111,433

,681
,315
323
D77
-,043
,193
571
,570

,822
,833
,832
,825
,846
,836
,821
,823

Fuente: Elaboracion propia, 2018.
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Anexo 5: Validaciones de expertos
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FACULTAD D
CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

SAN MAKTIN DF PORRES Y RECURSOS HUMANOS

USMP

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

Instrucciones:

Para validar el Instrumento debe colocar en el casillero de los criterios: suficiencia, claridad, coherencia y relevancia,
el nimero que corresponda, segun su evaluacion basad en la presente nibrica.

RUBRICA PARA LA VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

Criterios Escala de valoracion
1 2 3 4
1. SUFICIENCIA: Los items no son | Los items miden algin | Se deben incrementar
Los items que pertenecen a I suficientes para medir | aspecto de la dimension | algunos items para | Los items son
una misma dimension o la  dimension o | o indicador, pero no | poder evaluar la | suficientes.
indicador son suficientes para | indicador. corresponden  a  la | dimension o indicador
obtener la medicion de ésta. dimension total. completamente.
2. CLARIDAD: El item no es claro. El item requiere varias | Se  requiere  una | Elitem es claro,
El item se comprende modificaciones o una | modificacion muy | tiene semantica y
facilmente, es decir su modificacion muy | especifica de algunos | sintaxis adecuada.
sintactica y semantica son grande en el uso de fas | de los términos del item,
adecuadas. palabras de acuerdo
con su significado o por
la ordenacion de las
mismas.
3. COHERENCIA: El item no tene | El item tfiene una | El item tiene una | Elitemse
El Item tiene relacion logicacon | relacion légica con la | relacion tangencial con | relacion regular con la | encuentra
la dimension o indicador que dimension o indicador. | la dimension o | dimension o indicador | completamente
esta midiendo. indicador. que esta midiendo relacionado con la
dimension o
indicador que esta
midiendo.
4. RELEVANCIA: El item puede ser | El item tiene alguna | El item es esencial o | El item es muy
El item es esencial 0 eliminado sin que se | relevancia, pero ofro | importante, es decir | relevante y debe ser
importante, es decir debe ser vea afectada la | item puede estar | debe serincluido. incluido.
incluido. medicion de  la | incluyendo lo que éste
dimension o indicador. | mide.

{
Fuente: Adaptado de: www.humana.unal.co/psicometriaffiles/7113/8574/5708/articulo3_juicio_de_experto_27-36.pdf
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLA N* 1
Variable 1 (Presentismo)

Nombre del Cuestionario
Instrumento
motivo de

evaluacion:

Autor del | Claudia Cristina Jaramillo Acosta / Carlos Enrique Calongos Salazar
Instrumento

Variable 1:
Variable Independiente

Poblacién: 35 trabajadores administrativos del Hospital Regional de la PNP Chiclayo en el afio 2018
% B 3 3
Dimension / items s 2 § s Observaciones ylo
Indicador & 5 5 % recomendaciones
w (&) oz
D1 Laboral

Resultado  del | 4La rapidez con la que termino mi
proceso de | trabajo es afectada por mis conflictos | L} | L1 |4 |4
trabajo familiares o personales?

;Fui incapaz de lograr mis objetivos
laborales debido a mis conflictos | \ | 4 |y |
familiares o personales?

¢Con qué frecuencia la consecucion
de mis metas laborales han sido
afectadas por mis problemas familiares | 4 | Y |4 | 4
0 personales? |

D2 Psicoldgica

Emocion ¢ Sufro al desarrollar mi trabajo debido
a mis confictos familiares oy | L4 | Y |y
personales?

¢Controlo  incorrectamente  mis
emociones ante situaciones yly|ulu
estresantes?

¢Me frustro por no terminar mis tareas
a tiempo? y [B(4yu

Cognicion ¢Resuelvo de manera inadecuada mis
tareas debido a mis problemas | \y | W | Y | Yy
famiiiares o personales?
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¢Me comunico ineficazmente con mis
comparieros a causa de mis conflictos
personales o familiares?

Comportamiento

¢Me senti con poca energia para
completar todo mi trabajo debido a mis
problemas personales o familiares?

¢Me senti desmotivado debido a mis
problemas familiares o personales?

¢ Me distraigo de mis labores debido a
mis  problemas  familiares o
personales?

Firma de validador experto
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLAN®2
VARIABLE 2 (Desempefio Laboral)
Nombre del Cuestionario
Instrumento
motivo de
evaluacion;
Autor del Claudia Cristina Jaramillo Acosta / Carlos Enrique Calongos Salazar
Instrumento
Variable 2;
[ Variable Dependiente
i Poblacion: 35 trabajadores administrativos del Hospital Regional de la PNP Chiclayo en el afio 2018
i = s =
£/8|8|¢
Dimension / items 3% | 8|8 Observaciones y/o
Indicador S\ c |5 |%] recomendaciones
(7] O | x l
D1 Desempeio |
de tareas
Planificacion vy | ;En mi trabajo, establezco objetivos |
Organizacion del | diariamente? b4l Y4iy
trabajo
¢ Determino el tiempo que necesito para
alcanzar mis objetivos? Ulylylu
¢Con que frecuencia organizo mis
tareas para mejorar mi desempefio | | Yyl [y
laboral?
Orientacion & | ¢Con que frecuencia logro alcanzar las ‘
resultados metas en mi trabajo? q |4 (4 lu
¢Manejo adecuadamente mi tiempo
para mejorar los resultados en mi| Ly | U | 4 |4
| trabajo?
|
Priorizacion  del | ¢Puedo distinguir cuales son mis tareas y Y
trabajo principales y secundarias en el trabajo? | 4
4En el trabajo, me enfoco en desarrollar i
primero lo mas importante? o UL
D2 Desempefio
Contextual
Toma de | ;Cuando termino con mis tareas
iniciativa asignadas, empiezo con nuevas tareas | Y | A Uiy

sin necesidad de que me lo pidan?
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;Tengo nuevas formas de hacer las
tareas que me permiten mejorar mi Y
desempefio?
Conocimiento (Me esfuerzo por mantener mis 4
actualizado conocimientos laborales actualizados?
;Las experiencias en mi trabajo me
permiten aprender constantemente? 4
Soluciones ¢ Propongo nuevas soluciones frente a
creativas frente a | los problemas?
nuevos 4
problemas
¢ Resuelvo los problemas que se me
presentan en el frabajo a pesar de los “
obstaculos?
D3
Comportamiento
laboral
contraproducente
Negatividad ¢Me concentro en las cosas negativas
excesiva del trabajo, en iugar de enfocarme en lo Y
positivo?
:Me quejo de asuntos sin importancia
en el trabajo? Y
¢ Hago mas grandes los problemas que
se presentan en mi trabajo? 2
Acciones que ¢ Comento los aspectos negativos de mi
danan la | trabajo con personas que no pertenecen b
organizacion al Hospital?
Firma de validador experto
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INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

Validado por:
‘ I
Tipo de validador: intemo (X) Extemo () :
[Docente USMP] :
Apellidos y | . !
Rombres: i Vasquez Huatay, Kelly Cristina ‘
Sexo: Hombre{ )  Mujer ( X)
Profesion: Administradora '
|
[ 1
Grado académico | Licenciado® { ) Maestro ( X) Doctor () |
Afos de
experiencia laboral De5a10( ) Det1ats( ) De16a20(X) De21amas( )
B Solamente para validadores externos
Organizacion donde
labora:
Cargo actual: |
Area de
especializacion |
N° telefénico de
contacto [
Correo electronico | Correo institucional:
de contacto
Medio de Nota: Informacion requerida exclusivamente para seguimiento académico del alumno.
preferencia para
contactarlo Por telefono () Por correo electronico ()

B

;nﬁm idador Experto

! Los validadores internos, docentes de otras universidades de prestigio o investigadores, deben poseer el grado académico
de Maestro o Doctor; para los profesionales especializados y los empresarios con experiencia en el tema de investigacién del
alumno, se podré considerar a profesionales con la licenciatura correspondiente.
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Instrucciones:

% USMP

5

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

SAN MARTIN DI PORIES

FACULTAD Dt

CHENCIAY ADMINIS TRATIVAS
Y RECURSOS HUMANOS

Para validar e! Instrumento debe colocar en el casillero de los criterios: suficiencia, claridad, coherencia y relevancia,
el nimero que corresponda, segin su evaluacion basad en la presente riibrica.

RUBRICA PARA LA VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

Criterios Escala de valoracion
| 1 2 3 4
1. SUFICIENCIA: Los items no son | Los items miden algin | Se deben incrementar
Los items que pertenecen a suficientes para medir | aspecto de la dimension | algunos items para | Los items son
una misma dimension o la dimension o | o indicador, pero no | poder evaluar la | suficientes.
indicador son suficientes para | indicador. corresponden a la | dimension o indicador
obtener la medicion de ésta. dimension total, completamente.
2. CLARIDAD: El item no es claro. El item requiere varias : Se  requiere  una | Elitem es claro,
El item se comprende modificaciones o una | modificacion muy | tiene semantica y
faciimente, es decir su modificacion muy | especifica de algunos | sintaxis adecuada.
sintactica y semantica son grande en el uso de las | de los términos del item.
adecuadas. palabras de acuerdo
con su significado o por
la ordenacion de las
mismas.
3. COHERENCIA: El #em no tene | El item tiene wuna |El item ftiene una | Elitemse
Elitem tiene relacion logica con | relacion logica con la | relacion tangencial con | relacion regular con la | encuentra
la dimension o indicador que dimension o indicador. | la dimension o | dimension o indicador | completamente
esta midiendo. indicador. que esta midiendo relacionado con la
dimension o
indicador que esta
midiendo.
4, RELEVANCIA: El item puede ser | El item tiene alguna | El item es esencial o | El item es muy
El item es esencial 0 eliminado sin que se | relevancia, pero ofro | importante, es decir | relevante y debe ser
importante, es decir debe ser vea afectada la |item puede estar | debe ser incluido. incluido.
incluido. medicion  de  la | incluyendo lo que éste
dimension o indicador. | mide.

Fuente: Adaptado de: www.humana.unal.co/psicometriaffiles/7113/8574/5708/articulo3_juicio_de_experto_27-36.pdf
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLA N* 1
Variable 1 (Presentismo)

Nombre del Cuestionario
Instrumento
motivo de

evaluacion:

Autor del | Claudia Cristina Jaramillo Acosta / Carlos Enrique Calongos Salazar
Instrumento

Variable 1:
Variable Independiente

Poblacion: 35 trabajadores administrativos del Hospital Regional de la PNP Chiclayo en el afio 2018
© o ©
/35|28
Dimensién / items 8|2 8|8 Observaciones ylo
Indicador s/ 8 | 2|2 recomendaciones
w (5] o
D1 Laboral

Resultado  del | ;La rapidez con la que termino mi
proceso de | trabajo es afectada por mis conflictos |y | 4 Y
trabajo familiares o personales?

;=

(Fui incapaz de lograr mis objetivos
laborales debido a mis conflictos | \y | u | W |y
familiares o personales?

¢Con qué frecuencia la consecucion
de mis metas laborales han sido 4lu|ulu
afectadas por mis problemas familiares

0 personales?
D2 Psicologica
Emocion ¢ Sufro al desarrollar mi trabajo debido
a mis conflictos familiares o uq
D
personales?
¢Controlo  incorrectamente  mis
emociones ante situaciones | L | 4 4 |y
estresantes?
¢ Me frustro por no terminar mis tareas
a tiempo? T S
Cognicion ¢ Resuelvo de manera inadecuada mis

tareas debido a mis problemas B ulvly
familiares o personales?
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¢Me comunico ineficazmente con mis
compafieros a causa de mis conflictos Ululy
personales o familiares?
Comportamiento | ;Me senti con poca energia para
completar todo mi trabajo debido a mis (5 W I VR BT
problemas personales o familiares?
¢Me senti desmotivado debido a mis 3
problemas familiares o personales? u [\
¢Me distraigo de mis labores debido a
mis  problemas  familiares o R e
personales?
I
k
Firma de validador experto =] >
;E CEYIKO
>
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLA N*2
VARIABLE 2 (Desempefio Laboral)
Nombre del Cuestionario
Instrumento
motive de
evaluacion:
Autor del Claudia Cristina Jaramillo Acosta / Carlos Enrique Calongos Salazar
Instrumento
Variable 2:
Variable Dependiente
Poblacion: 35 trabajadares administrativos del Hospital Regional de la PNP Chiclayo en el afio 2018
glg |88
Dimension / items g E(8|8 Observaciones ylo
Indicador § o 5 S recomendaciones

D1 Desempefio
de tareas

Planificacion  y
Organizacion del
trabajo

(En mi trabajo, establezco objetivos
diariamente? Yl 4y

¢ Determino el tiempo que necesito para
alcanzar mis objetivos? UiW [ uwu

¢Con que frecuencia organizo mis

tareas para mejorar mi desempefio

laboral? LIS TR b
Orientacion  a | ;Con que frecuencia logro alcanzar las "
resultados metas en mi trabajo? il Wi

(Manejo adecuadamente mi tiempo
para mejorar los resultados en mi| 4 Wl 4wl oy
trabajo?

Priorizacion  del
trabajo

¢Puedo distinguir cuales son mis tareas |
principales y secundarias en el trabajo? | M | % | 4 | U

¢En el trabajo, me enfoco en desarrollar |

primero lo més importante? Wi w4y
D2 Desempefio
Contextual
Toma de | ¢(Cuando termino con mis tareas
iniciativa asignadas, empiezo connuevas tareas | 4 | 4 | 4 | Y

sin necesidad de que me lo pidan?
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;Tengo nuevas formas de hacer las

tareas que me permiten mejorar mi

desempefio? L\ e RUHIR
Conocimiento ¢{Me esfuerzo por mantener mis w |y U
actualizado conocimientos laborales actualizados? H

¢Las experiencias en mi trabajo me

permiten aprender constantemente? |\ | W | W |4
Soluciones ¢ Propongo nuevas soluciones frente a
creativas frente a | los problemas? u
nuevos Ky R
problemas

¢Resuelvo los problemas que se me

presentan en el trabajo a pesardefos | W [ | y | W

obstaculos?
D3
Comportamiento
laboral
contraproducente
Negatividad ¢ Me concentro en las cosas negativas
excesiva del trabajo, en lugar de enfocarme en lo 4

positivo? 4 [ 4w

¢Me quejo de asuntos sin importancia

en el trabajo? Wiy Y |w

¢Hago més grandes los problemas que

se presentan en mi trabajo? Ll yl\w "
Acciones que ¢ Comento los aspectos negativos de mi
dafan la | trabajo con personas que no pertenecen | Y | Y W Y
organizacion al Hospital? /*

—
T
Firma de validador experto gl +—
>“ Gt
{ J
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INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

Validado por:
Tipo de validador: Intemo (X} Extemo ()
[Docente USMP)
Apsliidos’y Calle Mendoza, Alejandro Enrique
nombres: Ais, g
Sexo: Hombre ( X)  Mujer( )
Profesion: Abogado
Grado académico Licenciado' ( ) Maestro ( ) Doctor (X)
Alice &y De5a10( ) De11a15(x) De16a20( ) De21amés( )

experiencia laboral

Solamente para validadores extemnos

Organizacion donde
labora:

Cargo actual:

Area de
especializacion

N° telefonico de
contacto

Correo electronico
de contacto

Correo institucional:

Medio de
preferencia para
contactarlo

Nota: Informacion requerida exclusivamente para seguimiento académico del alumno.

Por teléfono () Por correo electronico ()

—-Fin

! Los validadores internos, docentes de otras universidades de prestigio o investigadores, deben poseer el grado académico
de Maestro o Doctor; para los profesionales especializados y los empresarios con experiencia en el tema de investigacion del
alumno, se podra considerar a profesionales con la licenciatura correspondiente.
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Instrucciones:

27 USMP

'«i%
4,“\

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

SAN MARTIN DI PORRES

FACULTAD DE
CHENG

AN ADMINISTRATIVAS
Y RTCURSOSN HEMANOS

Para validar el Instrumento debe colocar en el casillero de los criterios: suficiencia, claridad, coherencia y relevancia,
el nimero que corresponda, segun su evaluacion basad en la presente rubrica.

RUBRICA PARA LA VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

Criterios Escala de valoracion
1 2 3 4
1. SUFICIENCIA: Los items no son | Los items miden algin | Se deben incrementar
Los items que pertenecen a suficientes para medir | aspecto de la dimension | algunos items para | Los items son
una misma dimension o la  dimension o | o indicador, pero no | poder evaluar  la | suficientes.
indicador son suficientes para | indicador. corresponden a la | dimension o indicador
obtener la medicion de ésta. dimension total. completamente.
2. CLARIDAD: !El item no es claro. El item requiere varias | Se  requiere  una | Elitem es claro,
El item se comprende | modificaciones o una | modificacion muy | tiene semantica y
faciimente, es decir su ' modificacion muy | especifica de algunos | sintaxis adecuada.
sintactica y semantica son grande en el uso de las | delos términos del item.
adecuadas, palabras de acuerdo
con su significado o por
la ordenacion de las
mismas.
3. COHERENCIA: El item no tene | El item fiene una | El item tiene una | Elitemse
Elitem tiene relacion logica con | relacion logica con la | relacion tangencial con | relacion regular con la | encuentra
la dimension o indicador que dimension o indicador. | la dimension o | dimension o indicador | completamente
esta midiendo. indicador. que esta midiendo relacionado con la
dimension o
indicador que esta
midiendo.
4. RELEVANCIA: El item puede ser | El item tiene alguna | El item es esencial o | El item es muy
El item es esencial o eliminado sin que se | relevancia, pero otro | importante, es decir | relevante y debe ser
importante, es decir debe ser vea afectada la |item puede estar | debe serincluido. incluido.
incluido. medicion  de  la | incluyendo lo que éste
dimension o indicador. | mide.

Fuente: Adaptado de: www.humana.unal.co/psicometriaffiles/7113/8574/5708/articulo3_juicio_de_experto_27-36.pdf
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLA N* 1
Variable 1 (Presentismo)
Nombre del Cuestionario
Instrumento
motivo de
evaluacion:
Autor del | Claudia Cristina Jaramillo Acosta / Carlos Enrique Calongos Salazar
Instrumento
Variable 1:
Variable Independiente
Poblacién: 35 trabajadores administrativos del Hospital Regional de la PNP Chiclayo en el afio 2018
© ol ©
|8 |8 |®B
Dimensién / items 2/ 8 8§ Observaciones ylo
Indicador -f-;’ g .g 3 recomendaciones
w (&) o
D1
Laboral

Resultado  del | ¢La rapidez con la que termino mi
proceso de | trabajo es afectada por mis conflictos | 4
trabajo familiares o personales?

&~
oS
S

¢Fui incapaz de lograr mis objetivos
laborales debido a mis conflictos
familiares o personales? b1 4 4 4

¢Con qué frecuencia la consecucion
de mis metas laborales ha sido
afectada por mis problemas familiares | 4 | 4 | 4 | 4
o personales?

D2
Psicologico

Emocion ¢Sufro al desarrollar mi trabajo debido
a mis conflictos familiares o | 4 4 | 4|4
personales?

;Controlo incorrectamente  mis
emociones ante situaciones 4
estresantes? 4| 4 4

¢Me frustro por no terminar mis tareas

a liempo? 4 4 44

Cognicion ¢Resuelvo de manera inadecuada mis
tareas debido a mis problemas
familiares o personales? 4| 4144
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¢Me comunico ineficazmente con mis
compafieros a causa de mis conflictos
personales o familiares?

Comportamiento

¢Me senti con poca energia para
completar todo mi trabajo debido a mis
problemas personales o familiares?

¢Me senti desmotivado debido a mis
problemas familiares o personales?

¢Me distraigo de mis labores debido a
mis  problemas  familiares o
personales?

Firma de validador experto (
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLAN?2
VARIABLE 2 (Desempefio Laboral)
Nombre del Cuestionario
Instrumento
motivo de
evaluacién:
Autor del Claudia Cristina Jaramillo Acosta / Carlos Enrique Calongos Salazar
Instrumento
Variable 2:
Variable Dependiente
Poblacion: 35 trabajadores administrativos del Hospital Regional de la PNP Chiclayo en el afio 2018
K. S| =
. 218 | &2
Dimensién / items 3|58 |5 Observaciones y/o
Indicador Slcols|= recomendaciones
w [&] o
D1 Desempefio
de tareas
Planificacion  y | ¢En mi trabajo, establezco objetivos
Organizacién del | diariamente? 41414 |4
trabajo
¢ Determino el tiempo que necesito para
alcanzar mis objetivos? 41 4| 4|4
(Con que frecuencia organizo mis
tareas para mejorar mi desempefio
laboral? 4l 414 4
Orientacion  a | ¢Con que frecuencia logro alcanzar las
resultados metas en mi trabajo? 414 | 4|4

(Manejo adecuadamente mi tiempo
para mejorar los resultados en mi| 4 | 4 | 4| 4
trabajo?

Priorizacion  del
trabajo

¢ Puedo distinguir cuales son mis tareas
principales y secundarias en el trabajo? | 4 | 4 | 4 4

¢En el trabajo, me enfoco en desarrollar

primero lo més importante? bl 4| 4| 4
D2 Desempeiio
Contextual
Toma de | ;Cuando termino con mis tareas
iniciativa asignadas, empiezo con nuevas tareas | 4 | 4 | 4 4

sin necesidad de que me lo pidan?

133




¢Tengo nuevas formas de hacer las

tareas que me permiten mejorar mi
desempefio? & 4' &
Conocimiento ¢(Me esfuerzo por mantener mis 4 4 | &
actualizado conocimientos laborales actualizados?
¢Las experiencias en mi frabajo me
permiten aprender constantemente? 4 |4
Soluciones ¢Propongo nuevas soluciones frente a
creativas frente a | los problemas?
problemas 4| 4
dificiles
¢Resuelvo los problemas que se me
presentan en el trabajo a pesar de los 4 .2
obstaculos?
D3
Comportamiento
de trabajo
contraproducente
Negatividad ¢Me concentro en las cosas negativas
excesiva del frabajo, en lugar de enfocarme en lo 4

positivo?

¢Me quejo de asuntos sin importancia
en el trabajo?

¢Hago mas grandes los problemas que
se presentan en mi trabajo?

Acciones que

¢, Comento los aspectos negativos de mi

dafian la | trabajo con personas que no pertenecen 4|4 4
organizacion al Hospital?
Nota: Inserte
mas filas de
acuerdo a su
instrumento 0 B
( / /
Firma de validador experto B
<z

~
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INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

Validado por:
Tipo de validador: Intemo (X) Extemo ()
[Docente USMP]
Apellidos y
Hombies: Suarez Santa Cruz, Femando
Sexo: Hombre (X)  Mujer( )
Profesion: Psicélogo / Administrador
Grado académico Licenciado! ( ) Maestro ( X ) Doctor ()
Afiou e De5a10( ) Det1ats( ) De 16220 X De 21 amas )
experiencia laboral
Solamente para validadores extemos
Organizacion donde
labora:
Cargo actual:
Area de
especializacion
N° telefonico de
contacto
Correo electrénico | Correo institucional:
de contacto
Medio de Nota: Informacion requerida exclusivamente para seguimiento académico del alumno.
preferencia para
contactarlo Por teléfono () Por correo electronico ()

/ ’firma Validador Experto

* Los validadores internos, docentes de otras universidades de prestigio o investigadores, deben poseer el grado académico
de Maestro o Doctor; para los profesionales especializados y los empresarios con experiencia en el tema de investigacién del
alumno, se podré considerar a profesionales con la licenciatura correspondiente.
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Anexo 6: Carta de aprobacién para realizar el trabajo de campo
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U SMP FACULTAD DE
CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

SAN MARTIN DE PORRES Y RECURSOS HUMANOS

CARTA DE APROBACION PARA REALIZAR EL TRABAJO DE CAMPO

El profesor/asesor Kelly Cristina Vasquez Huatay; de la asignatura de Investigacion
Empresarial Aplicada Il, ha procedido a la lectura / revisién del Proyecto de Investigacion
titulado:
“El Presentismo y su influencia significativa en el Desempefio Laboral de los trabajadores
administrativos del Hospital Regional de la PNP. Chiclayo en el afio 2018”.
Presentado por: Claudia Cristina Jaramillo Acosta, con cédigo 2014154598

Carlos Enrique Calongos Salazar, con codigo 2010504554

Aprueba que el proyecto de investigacion antes referido se encuentra APTO para realizar
el trabajo de campo, debido a que cumple los requisitos exigidos por la norma interna
vigente la cual sefiala entre ellos que, el instrumento fue validado por criterio de jueces o
expertos o el instrumento fue validado por criterios normativos o de certificacion.

Pimentel, 22 de agosto de 2018

Dooente djla Asugnatura IEA II
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Anexo 7: Carta de presentacion, consentimiento informado, cuadro de
trabajadores, hoja de calificacion al oficial PNP.
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“Afio del Didlogo y la Reconciliacién Nacional”

Chiclayo, 24 de mayo de 2018

CARTA N2 067 - 2018 — FCCAA y RRHH/USMP

Coronel

PNP Tomds Napoledn Castafieda Alarcén
Director del Hospital Regional PNP Chiclayo
HOSPITAL REGIONAL PNP CHICLAYO
Ciudad.-

De mi consideracion:

Tengo el agrado de dirigirme a usted, con la finalidad de hacerle llegar mis cordiales saludos y
a la vez, solicitar el ingreso de los estudiantes de la Facultad de Ciencias Administrativas y
Recursos Humanos, para visitar sus instalaciones con el propésito de realizarle una entrevista
para el desarrollo de un Proyecto de Tesis, la misma que sera coordinada con los alumnos de
acuerdo a su disponibilidad al teléfono 972889244.

Alumnos:
N2 ALUMNOS DNI
1 [JARAMILLO ACOSTA, CLAUDIA CRISTINA 76773861
2 CALONGOS SALAZAR, CARLOS ENRIQUE 46763275

Esperando contar con su autorizacion, hago propicia la oportunidad para expresarle los
sentimientos de mi especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

FILIAL
NORTE

<t

Ky uNivERSIDA

» ot
57 JAN MARTIN D5 PORARS

—

ki Nadir Romero Caldersn
:cewm MINGTRATIVAS ¥ RECURSOS HUMANOS
COORDINADORA ACADEMICA

.

Filial Norte

Av. Los Eucaliptos N° 300 Urb, La Pradera = Pimentel
Telf: (074) 48-1150
usmp-fn@ysmp.pe

139



; &, -

GLOGAL BUSINGESS
ACCOEDNATION

CONSTANCIA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO DE ACCESO PUBLICO

Por medio de la presente, informamos que EI Hospital Regional de PNP. Chiclayo , autoriza al alumno Carlos
Enrique Calongos Salazar con codigo de matricula No. 2010504554, y a la alumna Claudia Cristina Jaramillo
Acosta con cadigo de matricula No. 2014154598 de la Escuela Profesional de Administracion de Empresas de
la Universidad de San Martin de Porres-FN, hacer uso de la informacién que a continuacién se detalla, con el
consentimiento de la institucién, para el desarrollo de su proyecto de investigacion, la cual lleva por titulo:
“Influencia del Presentismo en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Regional

de la PNP Chiclayo en el ano 2018".

1. Informaci6n Institucional del Hospital Regional PNP. Chiclayo ( Misién, Vision, objetivos, funciones,
principios, Estructura Organizacional)
2. Cuadro del total de trabajadores que cumplen funciones administrativas en el Hospital PNP. Chiclayo.
3. Hoja Anual de Apreciacion y Calificacion del Oficial PNP,
4. Acceso a entrevistas con el Director del Hospital Regional PNP. Chiclayo.
5. Acceso para realizar encuestas a los trabajadores administrativos del Hospital.
Dicha informacion, se recopilara en el Trabajo de Campo para posteriormente ser registrada en su Investigacion
con fines netamente académicos.
Se expide la presente CONSTANCIA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO, a solicitud del interesado (a), para

los fines que estime conveniente.

Alumno: Carlos Enrique Calongos Salazar

il
(2 ]_&H&‘ HaoC\,

Alumna: Claudia Cristina Jaramillo Acosta
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CUADRO DE SUB OFICIALES DE ARMAS, SERVICIOS Y EC.PNP. QUE CUMPLEN

FUNCIONES ADMINISTRATIVAS EN EL HR.PNP.CHICLAYO

1

AREAS

ESPECIALIDAD

=
m

T.FARM

T.LAB,

VIG

A.ADM

A.CONT,

CHOFER

FURR.

EC.ENF

TOTAL

SECRETARIA REGSAPOL

—

SECRETARIA DIRECCION

OFAD HR.PNP.

UNIREHUM

UNILOG

ESTADISTICA

UNIECO

SECRETARIA MEDICA

ADMISON Y ARCHIVO

ESN I TV I I - I T

RECO. MEDICO -

DOSAJE ETILICO

ALM. FARMACIA Y FARM.

SEGURIDAD Y VIGILANCIA

AREA TRANSPORTES

FONDO FlIO

ALM. NUTRICION

REF. Y CONTRA REF.
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OFICIAL CALIFICADO -
FIRMA Y POST-FIRMA

OFICIAL CALIFICADOR .
FIRMA Y POST-FIRMA

HAAC N2 oiciiaiiinanniansanens

POLICIA NACIONAL DEL PERU

DIR/REG. :
UNIDAD:

ANO: 2017

HOJA ANUAL DE APRECIACION Y CALIFICACION DEL OFICIAL PNP
INFORMACION GENERAL

1 Apellidos y Nombres:

2 (7= [0 [0 | ERENRNRTNIRP RIS 3. Fecha de ultimo Ascenso

4, Apreciado desde el 11.DIC.. ......ccoivviiiviiinnnes Hasta el 10.DIC. :

INFORMACION ESPECIAL

5 Actos o Hechos importantes apreciados durante el periodo.

6. Comisiones o trabajos especiales que ha realizado durante el periodo, asi como los
estudios que no sean a tiempo completo, tanto institucionales como extrainstitucionales.

s Cargos desempefiados en la Dependencia, Unidad o Centro , durante el periodo de
calificacion con indicacion de tiempo en meses, en orden cronologico.

8. Dias de inasistencia durante el periodo:
Motivos Permisos:...........cccccvve.. NACHCIONEE . csvavwsssssrsvmnsrsamm Enfermedatd;. ..o
Licermeia Ssvivimnsinissinig Transito:r  asaiasamani Balto: sousssanunnussnnni

Otros (Especificar) :

Observaciones:

a. Sélo tendran valor los originales de la presente Hoja a imprimirse.

b. En la Apreciacion no constituye demérito las sanciones; la Cualidad Personal
y/o Profesional negativa, significa merma de dicho puntaje.
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OFICIAL CALIFICADOR :
FIRMA'Y POST-FIRMA

OFICIAL CALIFICADO :
FIRMA' Y POST-FIRMA

INFORME DE LA CALIFICACION

i IFACTOR CUALIDADES PERSONALES

1ra. Calif.|2da. Calif
COMPRENSION
CULTURA GENERAL
INICIATIVA E INGENIO
paRA  |EXPRESION
TopDOs |ESPIRITU DE SUPERACION
LOS |CARACTER

gg'gmﬁg MORALIDAD Y HONRADEZ

AALFERES [ENTEREZA
SOCIABILIDAD
PRESENCIA
CAPACIDAD FISICA

SUB -TOTAL : |

Il. [FACTOR CUALIDADES PROFESIONALES 1ra. Calif.|2da. Calif.
APTITUD PARA EL MANDO
ADMINISTRACION
ASESORAMIENTO

EXCEPTO |CONTROL Y SUPERVISION

LOS QUE |EJECUCION Y/O CUMPLIMIENTO DE TAREAS

ES-I'_I’lI.EJDI:N PERSEVERANCIA

cg N:P?.AE'I?G RESPONSABILIDAD
COOPERACION
ASISTENCIA
PUNTUALIDAD
DISCIPLINA :
A. [SOLO PARA OFICIALES QUE DESEMPENAN CARGOS

OPERATIVOS

CAPACIDAD POLICIAL PROFESIONAL

TINO Y TACTO EN SUS INTERVENCIONES

EQUIDAD Y JUSTICIA

B. |SOLO PARA OO QUE DESEMPENAN CARGOS ADMINISTRATIVOY

CAPACIDAD ADMINISTRATIVA

DELEGACION DE FUNCIONES

CALIDAD DE TRABAJO

C. |SOLO PARA OFICIALES QUE SE DESEMPENAN COMO

INSTRUCTORES
NOTA CAPACIDAD EDUCATIVA
CONSIDER COMUNICACION
AR SOLO ACTITUD CON LOS ALUMNOS
s D.|soLO PARA OO DE SERV. (Abog. Sanid., otros) Y STATUS DE OF
RUBHD - (Prof. de EF.yEsg)
PARA - Y259
EL CAPACIDAD EN LA ESPECIALIDAD
OFICIAL RENDIMIENTO
PNP CONOCIMIENTOS POLICIALES

E. |SOLO PARA OFICIALES QUE ESTUDIAN A TIEMPO COMPLETO

APRENDIZAJE

RENDIMIENTO ACADEMICO

ENTUSIASMO

COOPERACION

COMPORTAMIENTO

RESPONSABILIDAD

ASISTENCIA

PUNTUALIDAD

DISCIPLINA

SUB - TOTAL : Il
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lll. |FACTOR INHERENTES AL CARGO 1ra. Calif. | 2da. Calif.

AMBIENTE Y/O CONDICION DE TRABAJO
RIESGOS
SACRIFICIO

SUB - TOTAL : lll

>

IV. |DEMERITOS 1ra. Calif. | 2da. Calif.
v [SANCIONES JUDICIALES

PARCIALIDAD COMO CALIFICADOR

ACTITUD CONTRA LA UNIFICACION POLICIAL

SUB - TOTAL : IV

RESUMEN DE CALIFICACION
|. FACTOR  CUALIDADES PERSONALES

Il. FACTOR CUALIDADES PROFESIONALES
Ill. FACTOR  INHERENTE AL CARGO

TOTAL
V. DEMERITOS
1er. CALIFICADOR FECHA 2do. CALIFICADOR |FECHA
(FIRMA FIRMA) ) (FIRMA  POST-FIRMA)
OFICIAL DE CONTROL

NOTA PROMEDIO

(EN LETRAS ) (EN CIFRAS )

OBSERVACIONES

OFICIAL CALIFICADO
FIRMO EL ENTERADO DE NOTA EN LA FECHA SIGUIENTE :
CONFORME NO CONFORME

(FIRMA  POST-FIRMA) (FIRMA POST-FIRMA)
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JUNTA REVISORA

OFICIAL CALIFICADO :

GRADO PNP APELLIDOS Y NOMBRES

UNIDAD : .......
MERITOS :

PUNTAJES IMPUESTOS :

PRIMER CALIFICADOR
OFICIAL DE CONTROL

OBSERVACIONES O RESOLUCION DE RECLAMO :

RESOLUCION DE LA JUNTA REVISORA

(en letras) (en cifras)
VISTO BUENO DE LOS MIEMBROS DE LA JUNTA REVISORA

PRESIDENTE

VOCAL VOCAL

SECRETARIO
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Anexo 8: Base de datos SPSS 25 - Hospital PNP Chiclayo y T tab

Ayuda

14 D[ @

Sexo|¢® Edad| dll pt | il p2 | ill p3 |l pt | il p5 | ol p6 | ol p7 | il p8 ] cill p9 ol p10]cill p1| il p12] il p13|cill p14)ccll p15) ol p16) il p17)ccll p18) ol p19) il p20 |l p21| oill p22 |l 23| ol p24 |

da
1 F

Ampliaciones  Ventana

Utilidades

Graficos

Analizar

Ver Datos  Transformar Al

Editar

Archivo

|Visible: 58 de 58 variables

il
i
=
i
-l
L
¢
&
E
[y
E
U

|1 : Sexo

[ ——

ol

52
a7
58
46

45

53
47

Wy o=t =t =t =t = =t w0

45

49

48

53
30
33
49

26

28

29

37
28

41

47

42
35

[+

10
"

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

Vit do datos| Vi dearades

Figura 7. Base de datos SPSS: vista de datos

|Unic0de:0N |

[IBM PSS Statistics Processor estd listo |

Fuente: Elaboracion propia, 2018.
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Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
5 = ”
SHe B e BLF0 6 27 9@
| Nombre Tipo || Anchura || Decimales" Etiqueta || Valores || Perdidos || Columnas || Alineacidn || Medida || Ral
1 Sexo Cadena 1 0 Ninguno Ninguno 5 = Izquierda &) Mominal “ Entrada “
2 Edad MNumérico " 0 MNinguno Ninguno 5 = Derecha & Escala “w Entrada
3 pl MNumérico " 0 {1, Munca}... Minguno 5 Derecha il Ordinal “w Entrada
4 p2 MNumérico " 0 {1, Munca}... Minguno 5 Derecha ,{l Ordinal “w Entrada
5 p3 MNumérico " 0 {1, Munca}... Minguno 4 il Ordinal “w Entrada
6 pd Numérico " 0 {1, Nunca}... Ninguno 4 ol Ordinal “ Entrada
7 p5 MNumérico " 0 {1, Munca}... Minguno 4 il Ordinal “w Entrada
8 pb MNumérico " 0 {1, Munca}... Minguno 4 il Ordinal “w Entrada
9 pl MNumérico " 0 {1, Munca}... Minguno 4 Derecha ,{l Ordinal “w Entrada
10 pé MNumérico " 0 {1, Munca}... Minguno 4 Derecha il Ordinal “w Entrada
k] p9 Numérico " 0 {1, Nunca}... Ninguno 4 Jll Ordinal “ Entrada
12 p10 MNumérico " 0 {1, Munca}... Minguno 4 Derecha il Ordinal “w Entrada
13 p1 MNumérico " 0 {1, Munca}... Minguno 4 Derecha il Ordinal “w Entrada
14 pl2 MNumérico " 0 {1, Nunca}... Ninguno 4 = Derecha il Ordinal “ Entrada
15 p13 MNumérico " 0 {1, Munca}... Minguno 4 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
16 pl4 Numérico " 0 {1, Nunca}... Ninguno 4 = Derecha il Ordinal “w Entrada
7 pls MNumérico " 0 {1, Munca}... Minguno 4 = Derecha il Ordinal “w Entrada
18 p16 MNumérico " 0 {1, Munca}... Minguno 4 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
19 pl7 MNumérico " 0 {1, Munca}... Minguno 4 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
20 pl8 MNumérico " 0 {1, Munca}... Minguno 4 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
21 p1d Numérico " 0 {1, Nunca}... Ninguno 4 = Derecha il Ordinal “ Entrada
22 p20 MNumérico " 0 {1, Munca}... Minguno 5 Derecha il Ordinal “w Entrada
23 p21 MNumérico " 0 {1, Munca}... Minguno 4 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
p22 MNumérico " 0 {1, Munca}... Minguno 5 = Derecha ol Ordinal “w Entrada L
IT”‘T, n 4 o 4 n 1 ni 4 —n \ M et ENE=S |P|:

| Vista de datos “ Vista de variables

IBM SPSS Statistics Processor estd listo | |

|Unic0de:DN |

Figura 8. Base de datos SPSS: vista de variables

Fuente: Elaboracion propia, 2018.

147



Archivo  Editar  Ver

Datos

Transformar

Analizar  Graficos Utilidades Ampliaciones  Ventana

Ayuda

S M BLAR n B

8 : ContextualAgrup |2

& Ttab
Variabl g gtV Expresidn numérica:

1 203 [man e, _NJoFTe7533] A
3 2,03
= >0l &a Masculino, Feme... < || 4

> I Edad [Ed:
g 2.03 ﬁ p1 ad[Edad] Grupo de funciones:
6 203 |llp2 L°:’° . ﬁ
7 2.03 ez itméticas

I ilp“ CDF y CDF no centrada
8 2,03 | | dlles Conversidn
9 2,03 il p6 B Fecha/hora actual
10 2,03 llv7 n ::E’llCU\U de fechas ; [
11 2,03 ﬂ pé [ e '] |
12 203 p2 E B = . Funciones y variables especiale_s:
Al pio . Idf Laplace <]

13 2,03
14 2,03 | ilDﬁ IDF.T(p, gl). Numérico. D I Ivalor de |a distribucidn t farLnormal

! 12 T(p, gl). Mumérico. Devuelve el valor de la distribucidn .
15 203 | ﬂ 513 de Student, con los grados de libertad especificados, cuya :j;ﬂglsnf

e probabilidad acumulada es p -Normal
16 203f |dlp1e Idf Pareto
= el e I6fSmod

= F |dlete L Idf Srange
18 2030 | dllnaz =l 16FT
19 2,03 | ldf Uniform
20 2,03 ‘ (condiciﬁn de seleccion de caso opcional) ‘ |df Weibull L
2 2,03 — —
2 203 [ aceptar | pogar |[Restavicer|| Cancelar [ aos |

@ Calcular variable

Figura 9. Valor T tab en SPSS 25

Fuente: Elaboracién propia, 2018.

Anexo 9: Analisis de fiabilidad

Alfa de Cronbach

Tabla 26. Estadisticas de
fiabilidad del instrumento

Alfa de

Cronbach

N de
elementos

,899

28

Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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Tabla 27. Estadisticas del total de elementos del instrumento

Media de Varianza de Alfa de
escalasiel escalasiel Correlacion Cronbach si

elemento se elemento se total de el elemento

ha ha elementos se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
pli 116,17 137,205 ,436 ,896
p2i 116,17 139,323 ,460 ,896
p3i 116,09 139,728 467 ,895
p4i 116,17 132,911 ,621 ,892
p5i 116,06 140,350 ,482 ,895
p6i 117,00 138,000 ,261 ,905
p7i 115,94 137,467 , 787 ,891
p8i 115,77 139,005 ,681 ,893
p9i 116,26 134,255 ,810 ,889
pl0i 116,11 136,869 ,603 ,893
plli 116,23 139,299 ,383 ,897
pl2 115,97 142,087 ,367 ,897
pl3 116,06 135,997 ,609 ,892
pla 116,03 140,911 ,556 ,895
p15 116,14 144,479 ,369 ,897
pl6 115,91 137,787 ,656 ,892
pl7 115,86 139,832 ,565 ,894
p18 115,69 144,987 ,340 ,898
pl19 115,97 139,617 ,587 ,894
p20 116,03 140,323 ,386 ,897
p21 115,83 143,087 ,353 ,897
p22 115,94 144,526 ,210 ,900
p23 116,06 142,703 ,341 ,898
p24 115,80 140,753 ,605 ,894
p25i 116,09 136,022 ,613 ,892
p26i 116,29 137,210 ,457 ,896
p27i 116,20 134,694 ,517 ,895
p28i 116,20 136,106 ,365 ,900

Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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Anexo 10: Pruebas de normalidad

Tabla 28. Pruebas de normalidad de presentismo y desempefio laboral

Kolmogorqv—Smirnova Shapiro—WiIk‘
Estadistico gl Sig. Estadistico o] Sig.
Presentismo ,083 35 ,200° ,947 35 ,089
Desempeiio Laboral ,164 35 ,018 ,940 35 ,056

Fuente: Elaboracién propia, 2018.
a: Correccion de la significacion de Lilliefors
*: Este es un limite inferior de la significacién verdadera.

Grafico Q-0 normal de PRESENTISMO

o=

Mormal esperade

2+

5 10 15 20 25 30 35
Valor observado

Figura 10. Gréfico de normalidad de presentismo
Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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Grafico Q-Q normal de DESEMPENOLABCRAL

MNormal esperado

-2=

T T
=0 &0 70 a0 an

Valor observado

Figura 11. Grafico de normalidad de desempefio laboral
Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Tabla 29. Pruebas de normalidad de dimensiones del desempefio laboral

- Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-WjIk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl
Desempefio tareas ,165 35 ,017 ,945 35 ,078
Desempefio 175 35 1,008 ,915 35 ,010
contextual
Comport. laboral ,223 35 ,000 ,863 35 ,000
contraproducente

Fuente: Elaboracién propia, 2018.
a: Correccion de la significacién de Lilliefors
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Grafico Q-Q normal de DesempefioTareas

MNormal esperado

3

T T T
25 250 275 30,0 125 350

Valor observado

Figura 12. Grafico de normalidad de desempefio de tareas
Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Grafico Q-Q normal de DesempefioContextual

2

0

MNormal esperado

-2=

-39

T T T T T
18 20 12 24 26 28 30 32

Valor observado

Figura 13. Grafico de normalidad de desempefio contextual
Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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Grafico Q-Q normal de ComportLaboralContraProducente

3

Mormal esperade

T T
25 50 75 100 125 150
Valor observado

Figura 14. Gréafico de normalidad de comportamiento laboral

contraproducente
Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Anexo 11: Tabla de frecuencia y grafico de barras de la pregunta 01

Tabla 30. Rapidez en el trabajo afectada

pl
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 16 44,4 457 45,7
Casi Nunca 15 41,7 42,9 88,6
Indiferente 1 2,8 29 91,4
Casi Siempre 1 2,8 2,9 94,3
Siempre 2 5,6 5,7 100,0
Total 35 97,2 100,0
Perdidos Sistema 1 2,8
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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50 7

Porcentaje

Munca Casi Nunca Incliferente Casi Siempre Siempre

Figura 15. Rapidez en el trabajo afectada
Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Anexo 12: Tabla de frecuenciay grafico de barras de la pregunta 02

Tabla 31. Incapacidad de logros de objetivos

p2
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 13 36,1 37,1 37,1
Casi Nunca 19 52,8 54,3 91,4
Casi Siempre 3 8,3 8,6 100,0
Total 35 97,2 100,0
Perdidos Sistema 1 2,8
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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60

Porcentaje

Munca

Casi Nunca Casi Siempre

Figura 16. Incapacidad de logros de objetivos

Fuente: Elaboracién propia, 2018.

Anexo 13: Tabla de frecuencia y grafico de barras de la pregunta 03

Tabla 32. Consecucion de metas laborales afectada

- p3

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Nunca 14 38,9 40,0 40,0
Casi Nunca 19 52,8 54,3 94,3
Indiferente 1 2,8 2,9 97,1
Siempre 1 2,8 2,9 100,0
Total 35 97,2 100,0

Perdidos  Sistema 1 2,8

Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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60

Porcentaje

Munca Casi Munca Indiferente Siempre

Figura 17. Consecucion de metas laborales afectada
Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Anexo 14: Tabla de frecuenciay gréafico de barras de la pregunta 04

Tabla 33. Sufrimiento en el desarrollo del trabajo

p4
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 17 47,2 48,6 48,6
Casi Nunca 12 33,3 34,3 82,9
Indiferente 4 111 114 94,3
Siempre 2 5,6 5,7 100,0
Total 35 97,2 100,0
Perdidos Sistema 1 2,8
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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Porcentaje

Nunca Casi Munca Indiferents Siempre

Figura 18. Sufrimiento en el desarrollo del trabajo
Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Anexo 15: Tabla de frecuenciay gréafico de barras de la pregunta 05

Tabla 34. Descontrol de emociones

p5
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 16 44,4 457 45,7
Casi Nunca 14 38,9 40,0 85,7
Siempre 5 13,9 14,3 100,0
Total 35 97,2 100,0
Perdidos Sistema 1 2,8
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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Porcentaje

Nunca Casi Nunta Shempre
Figura 19. Control de emociones

Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Anexo 16: Tabla de frecuenciay gréafico de barras de la pregunta 06

Tabla 35. Frustracion

p6

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 9 25,0 25,7 25,7
Casi Nunca 12 33,3 34,3 60,0
Indiferente 3 8,3 8,6 68,6
Casi Siempre 5 13,9 14,3 82,9
Siempre 6 16,7 17,1 100,0
Total 35 97,2 100,0

Perdidos Sistema 1 2,8

Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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Porcentaje

Munca Casi Munca Indiferente Casi Siempre Siermpre

Figura 20. Frustracion
Fuente: Elaboracién propia, 2018.

Anexo 17: Tabla de frecuencia y grafico de barras de la pregunta 07

Tabla 36. Resoluciéon inadecuada de tareas

________________pr

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 17 47,2 48,6 48,6
Casi Nunca 16 44,4 45,7 94,3
Indiferente 2 5,6 5,7 100,0
Total 35 97,2 100,0
Perdidos Sistema 1 2,8
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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40

30

Porcentaje

20

Munca Casi Munca Indliferente

Figura 21. Resolucion inadecuada de tareas
Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Anexo 18: Tabla de frecuenciay gréafico de barras de la pregunta 08

Tabla 37. Comunicacioén ineficaz

p8
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 23 63,9 65,7 65,7
Casi Nunca 10 27,8 28,6 94,3
Indiferente 2 5,6 5,7 100,0
Total 35 97,2 100,0
Perdidos Sistema 1 2,8
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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Porcentaje

Munca Casi Nunca Indliferente

Figura 22. Comunicacion ineficaz
Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Anexo 19: Tabla de frecuenciay grafico de barras de la pregunta 09

Tabla 38. Poca energia en el trabajo

p9
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 11 30,6 31,4 31,4
Casi Nunca 18 50,0 514 82,9
Indiferente 5 13,9 14,3 97,1
Casi Siempre 1 2,8 29 100,0
Total 35 97,2 100,0
Perdidos Sistema 1 2,8
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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60

Porcentaje

MNunca Casi Nunca Indiferente Casi Siempre

Figura 23. Energia en el trabajo
Fuente: Elaboracién propia, 2018.

Anexo 20: Tabla de frecuencia y grafico de barras de la pregunta 10

Tabla 39. Desmotivacion en el trabajo

pl0

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 16 44,4 45,7 45,7
Casi Nunca 13 36,1 37,1 82,9
Indiferente 5 13,9 14,3 97,1
Casi Siempre 1 2,8 2,9 100,0
Total 35 97,2 100,0

Perdidos Sistema 1 2,8

Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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50 7

Porcentaje

Munca Casi Nunca

Indiferente

Figura 24. Desmotivacién en el trabajo

Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Casi Siempre

Anexo 21: Tabla de frecuencia y grafico de barras de la pregunta 11

Tabla 40. Distraccion en el trabajo

pll

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje

Vélido Nunca 15
Casi Nunca 13
Indiferente 5
Casi Siempre 1
Siempre 1
Total 35
Perdidos Sistema 1
Total 36

41,7
36,1
13,9
2,8
2,8
97,2
2,8
100,0

valido acumulado
42,9 42,9
37,1 80,0
14,3 94,3
2,9 97,1
2,9 100,0
100,0

Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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50 7

Porcentaje

Munca Casi Munca

Figura 25. Distraccion en el trabajo

Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Indiferente Casi Siempre Siempre

Anexo 22: Tabla de frecuencia y grafico de barras de la pregunta 12

Tabla 41. Establecimiento de objetivos

pl2

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Indiferente 5 13,9 14,3 14,3
Casi Siempre 11 30,6 31,4 45,7
Siempre 19 52,8 54,3 100,0
Total 35 97,2 100,0
Perdidos Sistema 1 2,8
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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Porcentaje

Indiferente Casi Siempre Siempre

Figura 26. Establecimiento de objetivos
Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Anexo 23: Tabla de frecuenciay grafico de barras de la pregunta 13

Tabla 42. Determinacion del tiempo

pl3
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 1 2,8 29 29
Indiferente 3 8,3 8,6 11,4
Casi Siempre 14 38,9 40,0 51,4
Siempre 17 47,2 48,6 100,0
Total 35 97,2 100,0
Perdidos Sistema 1 2,8
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia, 2018.

165



Porcentaje

Munca Indliferente

Figura 27. Determinacion del tiempo

Fuente: Elaboracién propia, 2018.

Casi Siempre Siempre

Anexo 24: Tabla de frecuencia y grafico de barras de la pregunta 14

Tabla 43. Organizacion de tareas

_________pl4a

Frecuencia Porcentaje valido

Valido Indiferente 2
Casi Siempre 19
Siempre 14
Total 35
Perdidos Sistema 1
Total 36

Porcentaje  Porcentaje

acumulado
5,6 5,7 5,7
52,8 54,3 60,0
38,9 40,0 100,0
97,2 100,0
2,8
100,0

Fuente: Elaboracién propia, 2018.

166



Porcentaje

Incliferente

Figura 28. Organizacion de tareas

Fuente: Elaboracién propia, 2018.

Casi Siempre Siempre

Anexo 25: Tabla de frecuencia y grafico de barras de la pregunta 15

Tabla 44. Logro de metas

p15

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Indiferente 1 2,8 2,9 2,9
Casi Siempre 25 69,4 71,4 74,3
Siempre 9 25,0 25,7 100,0
Total 35 97,2 100,0
Perdidos Sistema 1 2,8
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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Porcentaje

Indiferente Casi Siempre Siempre

Figura 29. Logro de metas
Fuente: Elaboracién propia, 2018.

Anexo 26: Tabla de frecuenciay grafico de barras de la pregunta 16

Tabla 45. Manejo del tiempo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Casi Nunca 1 2,8 29 29
Indiferente 1 2,8 2,9 5,7
Casi Siempre 14 38,9 40,0 45,7
Siempre 19 52,8 54,3 100,0
Total 35 97,2 100,0

Perdidos Sistema 1 2,8

Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia, 2018.

168



60 7

Porcentaje

Casi Munca Indiferente Casi Siempre Siempre

Figura 30. Manejo del tiempo
Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Anexo 27: Tabla de frecuencia y grafico de barras de la pregunta 17

Tabla 46. Distincion de tareas

pl7

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Indiferente 3 8,3 8,6 8,6
Casi Siempre 11 30,6 31,4 40,0
Siempre 21 58,3 60,0 100,0
Total 35 97,2 100,0
Perdidos Sistema 1 2,8
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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Porcentaje

Indiferente Casi Siempre Siempre

Figura 31. Distincion de tareas
Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Anexo 28: Tabla de frecuenciay grafico de barras de la pregunta 18

Tabla 47. Enfoque

pl8
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi Siempre 11 30,6 31,4 31,4
Siempre 24 66,7 68,6 100,0
Total 35 97,2 100,0
Perdidos Sistema 1 2,8
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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Figura 32. Enfoque
Fuente: Elaboracién propia, 2018.

Anexo 29: Tabla de frecuencia y grafico de barras de la pregunta 19

Tabla 48. Iniciativa

pl9

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Indiferente 3 8,3 8,6 8,6
Casi Siempre 15 41,7 42,9 51,4
Siempre 17 47,2 48,6 100,0
Total 35 97,2 100,0
Perdidos Sistema 1 2,8
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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Porcentaje

Indiferente

Figura 33. Iniciativa
Fuente: Elaboracién propia, 2018.

Casi Siempre Siempre

Anexo 30: Tabla de frecuencia y grafico de barras de la pregunta 20

Tabla 49. Nuevas formas

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Nunca 1 2,8 29 29
Indiferente 3 8,3 8,6 11,4
Casi Siempre 13 36,1 37,1 48,6
Siempre 18 50,0 51,4 100,0
Total 35 97,2 100,0

Perdidos Sistema 1 2,8

Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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Porcentaje

Munca Indiferente Casi Siempre Siempre

Figura 34. Nuevas formas
Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Anexo 31: Tabla de frecuenciay grafico de barras de la pregunta 21

Tabla 50. Conocimientos actualizados

p21
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Indiferente 3 8,3 8,6 8,6
Casi Siempre 10 27,8 28,6 37,1
Siempre 22 61,1 62,9 100,0
Total 35 97,2 100,0
Perdidos Sistema 1 2,8
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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Porcentaje

Incliferente Casi Siempre Siempre

Figura 35. Conocimientos actualizados
Fuente: Elaboracién propia, 2018.

Anexo 32: Tabla de frecuencia y grafico de barras de la pregunta 22

Tabla 51. Experiencias

p22

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 2,8 2,9 2,9
Casi Siempre 16 44 4 45,7 48,6
Siempre 18 50,0 51,4 100,0
Total 35 97,2 100,0
Perdidos Sistema 1 2,8
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion propia, 2018.
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Porcentaje

Munca Casi Siempre Siempre

Figura 36. Experiencias
Fuente: Elaboracién propia, 2018.

Anexo 33: Tabla de frecuencia y grafico de barras de la pregunta 23

Tabla 52. Nuevas soluciones

p23

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Casi Nunca 1 2,8 2,9 2,9
Indiferente 2 5,6 5,7 8,6
Casi Siempre 17 47,2 48,6 57,1
Siempre 15 41,7 429 100,0
Total 35 97,2 100,0

Perdidos Sistema 1 2,8

Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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Porcentaje

Casi Nunca Indiferente Casi Siempre Siempre

Figura 37. Nuevas soluciones
Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Anexo 34: Tabla de frecuenciay gréafico de barras de la pregunta 24

Tabla 53. Resolucién de problemas

p24
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Indiferente 1 2,8 2,9 29
Casi Siempre 13 36,1 37,1 40,0
Siempre 21 58,3 60,0 100,0
Total 35 97,2 100,0
Perdidos Sistema 1 2,8
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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Porcentaje

Indliferente

Figura 38. Resolucién de problemas

Fuente: Elaboracién propia, 2018.

Casi Siempre Siempre

Anexo 35: Tabla de frecuencia y grafico de barras de la pregunta 25

Tabla 54. Enfoque en lo negativo

p25

Frecuencia Porcentaje

Vélido Nunca 16
Casi Nunca 15
Indiferente 3
Siempre
Total 35
Perdidos Sistema 1
Total 36

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

44,4 45,7 45,7
41,7 42,9 88,6

8,3 8,6 97,1

2,8 2,9 100,0
97,2 100,0

2,8
100,0

Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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Munca Casi Nunca Incliferente Siempre

Figura 39. Enfoque en lo positivo
Fuente: Elaboracién propia, 2018.

Anexo 36: Tabla de frecuenciay grafico de barras de la pregunta 26

Tabla 55. Quejas de asuntos sin importancia

p26

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 15 41,7 42,9 42,9
Casi Nunca 12 33,3 34,3 77,1
Indiferente 4 11,1 11,4 88,6
Casi Siempre 4 11,1 11,4 100,0
Total 35 97,2 100,0

Perdidos Sistema 1 2,8

Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion propia, 2018.
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Munca Casi Munca Inciferents Casi Siempre

Figura 40. Quejas de asuntos sin importancia
Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Anexo 37: Tabla de frecuenciay grafico de barras de la pregunta 27

Tabla 56. Agrandamiento de problemas

p27

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 18 50,0 51,4 51,4
Casi Nunca 10 27,8 28,6 80,0
Indiferente 3 8,3 8,6 88,6
Casi Siempre 3 8,3 8,6 97,1
Siempre 1 2,8 2,9 100,0
Total 35 97,2 100,0

Perdidos Sistema 1 2,8

Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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Munca Casi Nunca Incliferente Casi Siempre Siempre

Figura 41. Agrandamiento de problemas
Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Anexo 38: Tabla de frecuencia y grafico de barras de la pregunta 28

Tabla 57. Comentarios de aspectos negativos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Nunca 22 61,1 62,9 62,9
Casi Nunca 5 13,9 14,3 77,1
Indiferente 3 8,3 8,6 85,7
Casi Siempre 2 5,6 5,7 91,4
Siempre 3 8,3 8,6 100,0
Total 35 97,2 100,0

Perdidos Sistema 1 2,8

Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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Munca Casi Nunca Incliferente Casi Siempre Siempre

Figura 42. Comentarios de aspectos negativos
Fuente: Elaboracion propia, 2018.

181



Anexo 39: Tabla de contingencia y grafico comparativo del cruce de la
variable presentismo y la variable desempefio laboral

Tabla 58. Cruce de la variable presentismo y la variable desempefio laboral

PRESENTISMO

Bajo Regular Alto Total

DESEMPENO Deficiente Recuento 3 5 1 9
LABORAL % dentro de 33,3%  55,6% 11,1%  100,0%

DESEMPERNO

LABORAL

% del total 8,6% 14,3% 2,9% 25,7%

Aceptable Recuento 14 1 1 16

% dentro de 87,5% 6,3% 6,3% 100,0%

DESEMPENO

LABORAL

% del total 40,0% 2,9% 2,9% 45 7%

Bueno Recuento 10 0 0 10

% dentro de 100,0 0,0% 0,0% 100,0%

DESEMPENO %

LABORAL

% del total 28,6% 0,0% 0,0% 28,6%
Total Recuento 27 6 2 35

% dentro de 77,1% 17,1% 5,7% 100,0%

DESEMPENO

LABORAL

% del total 77,1% 17,1% 5,7% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia, 2018.

182



Grafico de barras

PRESENTISMO
(agrupada)
B Baijo
B Regular
O ato

Recuento

) 7 7
Deficiente Aceptable Bueno
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Figura 43. Cruce de la variable presentismo y la variable desempefio laboral
Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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Anexo 40: Tabla de contingencia y grafico comparativo del cruce de la
variable presentismo y la dimension desempefio de tareas

Tabla 59. Cruce de la variable presentismo y la dimension desempefio de
tareas

PRESENTISMO

Regular Alto Total
Desempefio Deficiente Recuento 3 6 1 10
tareas % dentro de 30,0% 60,0% 10,0% 100,0%

Desemperio tareas

% del total 8,6% 17,1% 2,9% 28,6%
Aceptable Recuento 17 0 1 18
% dentro de 94,4% 0,0% 5,6% 100,0%

Desemperfio tareas

% del total 48,6% 0,0% 2,9% 51,4%
Bueno Recuento 7 0 0 7
% dentro de 100,0% 0,0% 0,0% 100,0%

Desemperio tareas

% del total 20,0% 0,0% 0,0% 20,0%
Total Recuento 27 6 2 35
% dentro de 77,1% 17,1% 5,7% 100,0%

Desempenio tareas

% del total 77,1% 17,1% 5,7% 100,0%
Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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Figura 44. Cruce de la variable presentismo y la dimensién desempefio de

tareas
Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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Anexo 41: Tabla de contingencia y grafico comparativo del cruce de la
variable presentismo y la dimension desempefio contextual

Tabla 60. Cruce de la variable presentismo y la dimension desempefio
contextual

PRESENTISMO

Bajo Regular  Alto

Desempefio Deficiente Recuento 5 5 1 11

contextual % dentro de 45,5% 45,5% 9,1% 100,0%

Desempefio contextual

% del total 14,3% 14,3% 2,9% 31,4%
Aceptable Recuento 14 1 1 16
% dentro de 87,5% 6,3% 6,3% 100,0%

Desempefio contextual

% del total 40,0% 2,9% 2,9% 45,7%
Bueno Recuento 8 0 0 8
% dentro de 100,0% 0,0% 0,0% 100,0%

Desempefio contextual

% del total 22,9% 0,0% 0,0% 22,9%
Total Recuento 27 6 2 35
% dentro de 77,1% 17,1% 5,7% 100,0%

Desempefio contextual

% del total 77,1% 17,1% 5,7% 100,0%
Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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Figura 45. Cruce de la variable presentismo y la dimension desempefio

contextual
Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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Anexo 42: Tabla de contingencia y grafico comparativo del cruce de la
variable presentismo y la dimensién comportamiento laboral
contraproducente

Tabla 61. Cruce de la variable presentismo y la dimension comportamiento
laboral contraproducente

PRESENTISMO

Bajo Regular  Alto

Comport. Bajo Recuento 23 3 0 26
laboral % dentro de 88,5% 11,5% 0,0%  100,0%
contraproducente Comport. laboral
contraproducente
% del total 65,7% 8,6% 0,0% 74,3%
Regular Recuento 2 3 2 7
% dentro de 28,6% 42.9% 28,6% 100,0%
Comport. laboral
contraproducente
% del total 5,7% 8,6% 5,7% 20,0%
Alto Recuento 2 0 0 2
% dentro de 100,0% 0,0% 0,0% 100,0%

Comport. laboral

contraproducente

% del total 5,7% 0,0% 0,0% 5,7%
Total Recuento 27 6 2 35

% dentro de 77,1% 17,1% 5,7% 100,0%

Comport. laboral

contraproducente

% del total 77,1% 17,1% 5,7% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia, 2018.
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Fuente: Elaboracién propia, 2018.
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Anexo 43: Costos del presentismo — Base teorica

Se elaboré un apartado donde se calculan los costos que genera el presentismo en
el Hospital Regional PNP de Chiclayo en el afio 2018. Para ello, se presentan las
siguientes bases teodricas:

a. Método contable
Como explica Laing & Bobic (2002), el método describe los costos totales a
través de la suma de costos directos e indirectos.

Costos directos

Son los costos reales o tangibles en los que se incurren para lidiar con el
problema y tratar de evitarlo (Laing & Bobic, 2002). Se puede estimar con la
siguiente férmula:

ICostos directos = N° episodios violentos x precio del episodio|

Asimismo, Laurence & Spalther-Roth (1996) determinan los costos directos
por medio del “niumero de personas afectadas y los costos del tratamiento”.
En base al contexto de la presente investigacion y a la realidad del hospital,
se tomo esta férmula para el célculo de los costos directos del presentismo.

Costos indirectos

Son aquellos valores intangibles causados por la pérdida de los ingresos o
por la inhabilitacion en el trabajo ocasionado por la enfermedad. Es otras
palabras, son costos que hacen referencia a las consecuencias del problema
que tienen las personas (Laing & Bobic, 2002). Explica World Health
Organization (WHO, 2007) que existen tres procedimientos para determinar
los costos indirectos. Estos son: de capital humano, de friccién y del pago por
el bienestar.

Friccion: reemplazo del empleado (rotacion).
Capital humano: tiempo perdido por ausencia y
Clasificacion baja productividad.

Pago por el bienestar: dinero que las personas
estan dispuestas a cancelar para mejorar sus
condiciones.

Por lo tanto, se afirma que el método contable incluye la sumatoria de los
costos totales que se pueden medir de manera tangible e intangible.
b. Método de capital humano

La WHO (2007) plantea un enfoque de capital humano para cuantificar los
costos indirectos, estos se basan en algun dafio que haya sufrido el
trabajador, como lesiones y su nivel de gravedad.
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Si la lesion es leve, el calculo del valor del tiempo perdido ser& establecido en
dias. De lo contrario, si la lesion es fatal, el valor del tiempo sera estimado en
afnos.

Costos indirectos (Cl)

Cl producidos por lesiones = Tiempo perdido por lesiéon x salario por
trabajador

Si bien es cierto, la aplicacion de este método es sencilla, sin complejidad y
de facil acceso a la informacién, no se eligi6 como método de costeo porque
no se aplica a la realidad de la investigacion. Los trabajadores del Hospital
Regional PNP Chiclayo asistieron a trabajar y no presentaron lesiones
durante el estudio.

Método propuesto por Vara

Vara (2013) en su investigacion “Los costos empresariales de la violencia
contra las mujeres en el Per0”, propone un método de célculo de costos del
presentismo mediante el disefio de un cuestionario estructurado de cinco
preguntas, el cual es adaptado de la distraccion laboral de Stewart, Ricci,
Chee, Hann & Morganstein (2003) y del Work Limitations Questionnaire—WQL
de Lerner et al. (2001).

Los costos del presentismo laboral son definidos como el total del tiempo que
los empleados asistieron a su centro de labores pero no fueron productivos,
teniendo en cuenta un lapso de cuatro semanas en el Ultimo mes de trabajo
(Vara, 2013).

Los tres primeros items muestran indicadores de productividad disminuida
(bajo desempenfo), se promedia los tres items y se toma un 25% como pérdida
de productividad implicada (Vara, 2013).

Los dos ultimos items reflejan cero productividad y se contabilizan como horas
perdidas. El total de horas de presentismo se determina sumando el promedio
de desempefio laboral disminuido al promedio de cero-productividad. Estas
horas son multiplicadas por el sueldo hora para hallar el importe mensual y
luego se multiplica por 12 para encontrar el importe anual (conversién de
salarios). Finalmente, el valor es multiplicado por el factor de productividad
laboral (conversion de valor agregado) (Vara, 2013).

El Instituto Nacional de Estadistica e Informética (INEI, 2010) define la
productividad laboral o de trabajo como la contribucién de cada empleado en
los ingresos de la empresa, o el valor agregado promedio que cada
colaborador produce en un determinado afio. Por ello, segun Vara (2013) la
productividad laboral crea valor agregado.
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En la siguiente Tabla se presenta una sintesis de los métodos de costeo sobre el
presentismo en base a lo expuesto por cada autor.

Tabla 62. Resumen de métodos de costeo del presentismo

Autores Método de costeo Descripcion

Laing & Bobic  Método contable Los costos totales provienen de la

(2002) suma de costos directos e indirectos.

WHO (2007) Método de capital Los costos totales resultan de los
humano costos indirectos ocasionados por

lesiones.

Vara (2013) Método propuesto por Los costos en base al tiempo en el que

Vara los empleados asisten a trabajar pero

no son productivos.

Fuente: Elaboracion propia, 2018.

Para calcular los costos que desencadena el presentismo, la investigacion adoptara
el método contable (costos directos e indirectos) formulado por Laing & Bobic (2002),
debido a que toma en cuenta los costos tangibles (tratamiento del problema) e
intangibles (pérdidas en la empresa en funcion al capital humano). Pero para los
costos indirectos se tomara el modelo de Vara (2013), dado que estima los costos
del presentismo a nivel del salario y con valor agregado perdido.

Cabe resaltar, que el cuestionario desarrollado en el presente estudio fue disefiado
para medir los niveles de presentismo y también para calcular los costos que este
ocasiona en el lugar de investigacion. El disefio del cuestionario esta fundamentado
en la base tedrica de Koopman (2002), pero para el célculo de los costos se tomo el
modelo de Vara (2013). Esto es, de las 11 preguntas planteadas para la variable
presentismo, cinco de ellas también determinan los costos.

No se evalué hacer otro cuestionario para costos ya que los items desarrollados por
Vara (2013) son similares a los planteados por Koopman (2002), la Unica diferencia
esta en la escala porcentual que emplea Vara (2013) para registrar los dias perdidos.
Por tal motivo, para procesar la informaciéon de costos haremos una equivalencia de
escalas: de valores ordinales (nunca=1, casi nunca=2, indiferente=3, casi siempre=4
y siempre=>5) a valores porcentuales (nunca=0%, algo de tiempo=25%, la mitad del
tiempo=50%, mayor parte del tiempo=75% y todo el tiempo=100%).

Los items que miden los costos del presentismo son: p.11: Me distraigo de mis
labores debido a mis problemas familiares o personales; p.1: La rapidez con la que
termino mi trabajo es afectada por mis conflictos familiares o personales; p.9: Me
senti con poca energia para completar todo mi trabajo debido a mis problemas
personales o familiares; p.7: Resuelvo de manera inadecuada mis tareas debido a
mis problemas familiares o personales; p.2: Fui incapaz de lograr mis objetivos
laborales debido a mis conflictos familiares o personales.
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Anexo 44: Costos del presentismo — Procedimiento

Para calcular los costos totales se adopt6 el método contable. Para los costos
directos se utilizé la formula propuesta por Laurence & Spalther-Roth (1996),
y para los costos indirectos, el método de Vara (2013).

Costos totales del presentismo (CTp) = Costos Directos + Costos Indirectos|

a. Calculo de Costos Directos:

Se empled lo descrito por Laurence & Spalther-Roth (1996) para determinar los
costos directos pero aplicado al presentismo.

ICDp = N° trabajadores con presentismo x precio del tratamiento)

Donde:
CDp = Costos directos del presentismo

Datos:

N° trabajadores con presentismo = 38

Precio del tratamiento= S/ 263.16 mensuales / trabajador
X 2 meses = S/ 526.32 /trabajador (ver Anexo 47)

Reemplazando valores en la formula:

[CDp = 38 trabajadores x S/ 526.32 = S/ 20,000 por dos meses. |

El total de costos directos es de S/ 20,000 (ver Anexo 47) por dos meses de
tratamiento y 3 meses de seguimiento (puede extenderse de acuerdo a la disposicion
de la institucién) equivalente a 5,925.93 délares americanos (Tc: 3.375). El costo
deberia ser asumido por el hospital, sin embargo a causa de los escasos recursos de
la institucion se consideré lo expuesto en la recomendacién nimero cinco del trabajo.
El fin es reducir el costo indirecto del presentismo a nivel de salario, el cual sera
calculado a continuacion.

Tipo de cambio (Tc): 3.375 (Banco Central de Reserva del Pera (BCRP), 2018).
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b. Calculo de Costos Indirectos:

Se emple6 el método de Vara (2013).

Tabla 63. Procedimiento de costeo del presentismo

Autor In,dl_cadores i Escala Formula de costos
Ultimo mes
p.11: Me Calculado de
Vara distraigo de mis 24 dias Sin considerar valor agregado:
(2013) labores laborales
debido a mis al mes. CP;, = [([(Pxp) + i]xj)xf]
problemas
familiares 0 Todo el Donde:
personales. tiempo P: Promedio en horas-mes de los
p.l: La rapidez (100%) items 11,1y 9 (baja productividad)
con la gue Mayor parte p: 25% pérdida de productividad
termino mi  del tiempo (Vara, 2013)
trabajo es (75%) i: Promedio en horas-mes de cero
afectada por mis La mitad del productividad (items 7y 2)
conflictos tiempo j: Salario sin descuentos/hora
familiares 0 (50%) trabajador
personales. Algo de f: 12 meses
p.9: Me senti con tiempo CPs,: Costo del presentismo sin
poca energia (25%) valor agregado (salario) al afio
para Nunca (0%)
completar todo Considerando valor agregado

mi trabajo debido
a mis problemas
personales 0
familiares.

p.7: Resuelvo de
manera
inadecuada

mis tareas debido
a mis problemas

familiares 0
personales.
p.2: Fui incapaz
de lograr mis
objetivos

laborales debido
a mis conflictos
familiares 0
personales.

perdido:

CPy = [([(Paxp) +i4]/d)xh]
Donde:

P4: Promedio en dias-mes de los
items 11,1y 9 (baja productividad)
p: 25% pérdida de productividad
(Vara, 2013)

iq: Promedio en dias-mes de cero
productividad (items 7 y 2)

d: Dias de trabajo al afio

h: Factor de productividad laboral
CP.,: Costo del presentismo con
valor agregado al afio

Fuente: Basado en Valera (2015), con agregados y modificaciones personales. Elaboracion

propia, 2018.
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En la siguiente tabla se muestra la fiabilidad de la escala de costos de presentismo
(Alfa = 0.724, n = 35), cuyo valor se aproxima a los obtenidos en la escala de Vara
(2013) y Valera (2015) (Alfa = 0.761 y 0.772 respectivamente).

Tabla 64. Fiabilidad de la escala costos del presentismo

Fiabilidad Alfa de Cronbach

Escala Namero de items (x=0.70)
Costos del
presentismo 5 0.724
Nota: n=35

Fuente: Encuesta. Elaboracion propia, 2018.

e Sin considerar valor agregado (calculado a nivel de salario)

Valera (2015) sintetiza lo planteado por Vara en la siguiente formula:

CP,, = [([(Pxp) + ilx))xf] = [([(1,184x25%) + 960]x19.12)x12] = S/

Datos:

P: 148 dias (ver Anexo 45)x8 h=1,184 h

p: 25%

i: 120 dias (ver Anexo 45) x 8 h=960 h

j: S/ 3,442.33 promedio al mes (ver Anexo 46) /180 h al mes = S/ 19.12 por
hora

f: 12 meses

288,176.64
Participaron 35 trabajadores, siendo 57,1% mujeres y 42,9% varones. La edad

promedio es de 42 afos. El promedio de horas de trabajo es 45 horas semanales y
8 horas diarias, con un sueldo mensual sin descuentos promedio de S/ 3,442.33 (ver

Anexo 46) con pagos que varian entre S/ 3,176 y S/ 4,125.

Se observa que el costo de presentismo anual a nivel del sueldo bruto (sin
descuentos) en el area administrativa del Hospital PNP es de S/ 288,176.64
equivalente a 85,385.67 ddlares americanos, a la vez representa 1,884 dias de
trabajo perdidos y 15,072 horas improductivas por afio (ver Tabla 66). Mientras que
el costo promedio anual por trabajador es de S/ 7,583.60 (estimado con 38

administrativos).

Valera (2015) en su investigacion aplicada a empresas manufactureras de Lima
obtiene un costo promedio anual de presentismo por trabajador de S/ 3,897. Al
comparar ambos resultados, existe un 96.6% de incremento en el costo anual por
trabajador respecto a una empresa privada pero hay que tener presente que Valera

(2015) se basa en un sueldo promedio mensual de S/ 1,206.25. Por esta razon,
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podemos concluir que independientemente del sector publico o privado, el
presentismo provoca mas costos en los administrativos y uno de los factores

determinantes es el sueldo promedio, el cual es mas alto.

e Considerando valor agregado perdido (productividad laboral)

Se sintetiz6 lo descrito por Vara (2013) en la siguiente formula:

CP., = [([(P,xp) + iy]l/d)xh] = [([(148x25%) + 120]/288)x76,963]
= §/538,741.00

Datos:

P4: 148 dias-mes (ver Anexo 45)
p: 25%

iq: 120 dias-mes (ver Anexo 45)
d: 288 dias-afio (Vara, 2013)

h: S/ 76,963 al afio

Se toma en cuenta el factor de productividad laboral promedio por trabajador al afio

para empresas comerciales y de servicios. El monto es de S/ 76,963 (Vara, 2013).

Se observa que el costo de presentismo anual con valor agregado perdido (con factor
de productividad) en el area administrativa del Hospital PNP es de S/ 538,741.00
equivalente a 159,626.96 ddlares americanos. Mientras que el costo promedio anual
con valor agregado perdido por trabajador es de S/ 14,177.39 (con 38

administrativos).

En la siguiente Tabla se presentan los costos del presentismo basados en el salario
y con valor agregado perdido. Igualmente, se observa que la fuerza laboral que se
pierde al afio es de siete trabajadores administrativos, y se calcula dividiendo el total

de dias perdidos entre 288 dias laborables al afio.

Tabla 65. Costo anual de presentismo en salarios y con valor agregado perdido

Costo Costo Fuerza Valor Valor
anual laboral
anual ) ~ agregado agregado
. en perdida-afio . :
en salarios salarios  (trabajadores) perdido perdido
(ShH (USD $) (S (USD $)
Presentismo 288,176.64 85,385.67 7 538,741.00 159,626.96

Fuente: Trabajadores administrativos del hospital (h=35). Sueldo promedio sin descuentos =
S/ 3,442.33 (calculado del cuadro de remuneraciones). Productividad laboral promedio por
trabajador por afio = S/ 76,963 en empresas comerciales y de servicios (Vara, 2013). Tipo de
cambio USD = 3.375 (BCRP, 2018). Dias perdidos promedio-afio por trabajador desempleado
= 288 dias (Vara, 2013). Elaboracion propia, 2018.
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En la Tabla 66 se observan los dias y horas laborales que se pierden al afio por el
presentismo, asimismo se presenta la cantidad de personal administrativo ocupado
afectado. Se multiplica esta fuerza laboral perdida por el factor de productividad
laboral para empresas comerciales y de servicios (S/ 76,963) y se obtiene el costo

con valor agregado que pierde el Hospital PNP al afio.

Tabla 66. Dias, horas y fuerza laboral perdida por presentismo al afio

Dias Horas Fuerza Valor Valor
laborales laborales laboral agregado  agregado
perdidos perdidas Perdida-afio perdido perdido

al afio al afio  (trabajadores) (S/) (USD $)
Presentismo 1,884.00 15,072.00 7 538,741.00 159,626.96

Fuente: Trabajadores administrativos del hospital (n=35). Dias perdidos promedio-afio por
trabajador desempleado = 288 dias (Vara, 2013). Productividad laboral promedio por
trabajador por afio = S/ 76,963 en empresas comerciales y de servicios (Vara, 2013). Tipo de
cambio USD = 3.375 (BCRP, 2018). Elaboracion propia, 2018.

En la Tabla 67 se observa que el costo anual en salarios es de S/ 288,176.64 y la
planilla total del Hospital PNP en funcion al sueldo sin descuentos asciende a S/
1,618,308.00. Por consiguiente, el costo anual en salarios representa el 17.81% del

total de la planilla.

Tabla 67. Costo anual en salarios del presentismo y el total de planilla del Hospital
al afio en base al sueldo bruto

Costo anual Costo Total de Total de planilla
en salarios anual planilla al al afio
(S)) en salarios afno (USD $)
(USD $) (Sh)
Presentismo 288,176.64 85,385.67 1,618,308.00 479,498.67

Fuente: Trabajadores administrativos del hospital (n=35). Sueldo promedio sin descuentos =
S/ 3,442.33 (calculado del cuadro de remuneraciones). Tipo de cambio USD = 3.375 (BCRP,
2018). Total planilla al afio del Hospital PNP en base al sueldo bruto = S/ 1,618,308.00
(calculado del cuadro de remuneraciones). Elaboracién propia, 2018.

En la siguiente Tabla se presenta el total de costos del presentismo, estos costos se
obtienen de la suma de los costos directos e indirectos, los costos indirectos son
calculados en base al sueldo sin descuentos de los administrativos del Hospital. El
total de Costos es de S/ 308,176.64 por afio equivalente a 91,311.60 dolares

americanos.
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Tabla 68. Total de costos del presentismo al afio (estimando costos indirectos en
base a salarios)

Costos Costo total
. Costo total del
Costos indirectos a del resentismo
directos (S/) nivel de presentismo P (USD $)
salarios (S/) (S))
Presentismo 20,000.00 288,176.64 308,176.64 91,311.60

Fuente: Trabajadores administrativos del hospital (n=35). Sueldo promedio sin descuentos =
S/ 3,442.33 (calculado del cuadro de remuneraciones). Tipo de cambio USD = 3.375 (BCRP,
2018). Elaboracion propia, 2018.

En la Tabla 69 se observa el costo total del presentismo con costos indirectos con
valor agregado perdido. El total de estos costos en el Hospital Regional PNP Chiclayo

es de S/ 558,741.00 por afio equivalente a 165,552.89 dblares americanos.

Tabla 69. Total de costos del presentismo al afio (estimando costos indirectos en
base al valor agregado perdido)

Costos Costo total Costo total del
Costos indirectos con del resentismo
directos (S/) valor agregado presentismo P (USD $)
perdido (S/) (S))
Presentismo 20,000.00 538,741.00 558,741.00 165,552.89

Fuente: Trabajadores administrativos del hospital (n=35). Productividad laboral promedio por
trabajador por afio = S/ 76,963 en empresas comerciales y de servicios (Vara, 2013). Tipo de
cambio USD = 3.375 (BCRP, 2018). Elaboracion propia, 2018.
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Anexo 45: Dias perdidos por presentismo

Dias laborales:

Baja productividad:

24

Cero productividad:

N Sexo|Edad |pll pl po p? p2 pll pl pg p7 p2
1(F 52 0% 25% 25% 25% 0% [ 3 3 ] ]
2|M 57 25% 056 255 255 25% & [ & & &
3(Mm 58 25% 25% 25% 25% 75% ] 3 3 ] 18
4|F 46 0% 25% 255 255 25% [ & & & &
5[F 45 0% 25% 25% 25% 25% 0 13 13 ] ]
6(M 53 25% 25% 25% 25% 25% ] 3 3 ] ]
7|M 47 25% 25% 255 255 25% & & & & &
8(F 45 25% 25% 25% 25% 25% ] 3 3 ] ]
S[F 49 25% 0% 25% o5 25% & 2 13 2 &
10|M 43 25% 10:0% 25% 25% 755% & 24 6 & 18
11|M 53 0% 75% 0% 0% 0% 0 18 0 [+] [+]
12|F 30 0% 25% 0% 0% 25% [ & [ ] &
13|F 23 25% 0% 036 036 25% ] 0 0 1] ]
14|F 49 100% 0% 25% o5 0% 24 2 13 2 2
15|F 26 25% 0% 25% 056 056 & 0 6 [+] [+]
16|M 28 25% 0% 25% 25% 25% ] 0 6 & &
17|M 29 0% 056 255 0% 056 [ [ & ] ]
18|M 37 0% 0% 036 036 0% 0 0 0 1] 1]
1S|F 28 % 0% 03 03 0% 2 2 2 2 2
20|F 41 50% 25% 50% 25% 25% 12 6 12 & &
21|F 47 75% 25% 25% 25% 25% 18 3 3 ] ]
22|F 42 25% 25% 255 0% 25% & & & ] &
23|M 35 0% 10:0% 25% 50% 75% 0 24 13 12 18
24|F 47 0% 0% 25% 05 25% [ [ 3 ] ]
25| M 56 25% 056 255 0% 056 & [ & ] ]
26|M 29 25% 25% 25% 05 0% ] 3 3 [+] [+]
27|F 43 25% 25% 0% 0% 056 & & [ ] ]
28|F 48 0% 25% 036 25% 0% 0 13 0 ] 1]
29|M 32 25% 0% 0% 0% 0% ] [ [ ] ]
30|F 46 0% 25% 255 0% 25% [ & & ] &
31|M 54 0% 0% 05 05 0% 0 0 0 [+] [+]
32|F 26 % 0% o5 o5 0% 2 2 2 2 2
33|F i 056 0% 056 056 056 0 0 0 [+] [+]
34|F 30 0% 0% 05 05 0% 0 0 0 [+] [+]
Promedic Promedic
35|M 45 0% 25% 05 05 25% 0 3 0| dias 0 & |dias
Promedio
edad 42 Suma 144 162 133 143 Suma 30 150 120
Anexo 46: Cuadro de remuneraciones
CUADRO DE REMUNERACIONES DEL HR. PNP. CHICLAYO
CON 38 TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS
ESPECIALIDAD TEC.ENFER TEC.FARM TEC.LAB VIGILANCIA| A.ADM. A.CONT. ART. FURRIEL EE::EI:- TOTAL
GRADOS SOT1.Serv. SOT1.Serv. | SOT1.Serv. | SO3 policia | SO1 Serv. | SO1Serv. | SO2 Serv. | SO1.Serv. Profes
TRABAJADORES 22 7 3 1 1 1 1 1 1 38
HORAS 180 180 180 180 180 180 180 180 180 1,620
SUELDO POR
GRADO S/ 2,382.00| S/2,382.00| S/2,382.00| S/1,976.00|S/2,043.00|S/2,043.00|S/2,005.00( S/2,043.00 S/ 2,750.00| S/20,006.00| S/f2,222.89
BONIFICACION
POR RV $/1,200.00| S/1,200.00| $/1,200.00| S/1,200.00|S/1,200.00| S/ 1,200.00| S/ 1,200.00( S/ 1,200.00 s/ 1,375.00| S/10,975.00
TOTAL
INGRESO
BRUTO S/ 3,582.00| S/3,582.00| S/3,582.00| S/3,176.00|S/3,243.00|S/3,243.00| S/ 3,205.00( S/ 3,243.00 S/ 4,125.00| S/30,981.00| S/3,442.33
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Anexo 47: Proforma de servicio para tratamiento de presentismo

PROFORMA

SERVICIO DE DIAGNOSTICO Y

TRATAMIENTO

1. Datos Informativos

Institucion

Denominacion

Temporalizacion

Responsable

2. Objetivo

: Hospital de la Sanidad de la PNP- Chiclayo.
Director del Hospital : Coronel Tomas Castarfieda Alarcon.

: Servicio de diagndstico y tratamiento.

: Del 1 de Agosto al 31 de diciembre del 2019.

: Lic. Ps. Edwin A. Tarrillo Vasquez.

- Asesor de Investigacion Especialista en Psicologia-RIPERD.

- Facilitador Organizacional.

2019

Tratar el presentismo fortaleciendo el desarrollo personal y familiar de 38 trabajadores
administrativos del Hospital Regional PNP- Chiclayo.

J. Implementacion del servicio

ACTIVIDAD OBJETIVO TIEMPO ESTIMADO
Realizar una evaluacion psicologica individual de

Diagnastico |os administrativos para identificar las necesidades 5-10dias
y/o areas de mejora personal.
Disefiar y ejecutar sesiones grupales orientadas a

Intervencion fomentar la  inteligencia  emocional, la 5 dias

grupal comunicacion, manejo de conflictos v trabajo en (1 vez por semana)

equipo en los administrativos.
Intervenir a fravés de la metodologia del

Intervencion “Coaching” o de la metodologia “Points of you” a| 4 dias (1 vez por semana) +

individual los administrativos cuyos resultados en el Seguimiento mensual (3

diagndstico requieran de un trabajo personalizado meses)
de intervencion.
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2019

3. Cronograma

2019
ACTIVIDADES POR Agosto Septiembre ] i
SEMANA Sermgna Soiana Octubre | Noviembre | Diciembre
1 2|1 3| 4|12 3|4 1 2 3

Diagnostico X | X[ X

Intervencion XX | X | X|X

Grupal

Intervencion XX | X | X | X X X X
Individual

4. Costo del servicio
S/ 20,000.00 (Veinte mil soles)

*Importante: El cronograma es solo un estimado que puede variar de acuerdo a lo que disponga la
institucion. Ademas, el costo es referencial, dependiendo de los resultados de los administrativos que

realmente necesiten de una intervencién individual, puede variar.

MINA TU INTERIOR
CONQUISTA TU MUNDO ACTUA

DIFERENTE
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Anexo 48: Fotos de aplicacion de encuesta

Prueba piloto N°1 en el Hospital EsSalud
Fuente: Fotografia propia, 2018.

Trabajadora resolviendo el cuestionario de la prueba piloto N°1

en EsSalud
Fuente: Fotografia propia, 2018.
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Prueba piloto N°2 en la Universidad de San Martin de Porres - FN.
Fuente: Fotografia propia, 2018.

Aplicando la prueba piloto N°2 en la USMP - FN
Fuente: Fotografia propia, 2018.
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‘ } HOSPITAL REGIONAL NORTE pNp<>

CHICLAYO F o

Tesistas en el frontis del Hospital Regional PNP - Chiclayo
Fuente: Fotografia propia, 2018.

Técnicas resolviendo el cuestionario en el Hospital PNP - Chiclayo
Fuente: Fotografia propia, 2018.
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Técnica leyendo el cuestionario en el Hospital PNP - Chiclayo
Fuente: Fotografia propia, 2018.

Técnica resolviendo el cuestionario en el Hospital PNP Chiclayo
Fuente: Fotografia propia, 2018.
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Tesista con el Director del Hospital Regional PNP - Chiclayo
Fuente: Fotografia propia, 2018.
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