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RESUMEN

El propésito fue determinar la relacion entre el presentismo laboral y el desempefio
laboral en trabajadores de la empresa Sipan distribuciones S.A.C Chiclayo, 2022.
El estudio en el marco metodoldgico presentd un enfoque cuantitativo de nivel
correlacional, disefio no experimental - transversal. Se utiliz6 como técnica a la
encuesta, siendo el cuestionario el instrumento abordado. Los resultados mostraron
que existe relacion significativa positiva/directa, con un grado de relacién moderada
entre el presentismo laboral y las dimensiones 1 y 2 del desempefio laboral:
resultado de la tarea (sig. 0.000; rho=0.680) y comportamiento de los colaboradores
(sig. 0.000; rho=0.550); asimismo, existe también relacion significativa
positiva/directa entre el presentismo laboral y los rasgos de los colaboradores (sig.
0.000; r=0.330), pero a un grado de relacién baja. Este resultado permitié concluir
que existe una relacién significativa positiva/directa y con un grado de relacién
moderada entre el presentismo laboral y el desempefio laboral de los colaboradores

(sig. 0.000; r=0.650) de la empresa Sipan distribuciones S.A.C. Chiclayo, 2022.

Palabras clave: presentismo laboral, desempefio, tareas, comportamiento,

rasgos.
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ABSTRACT

The purpose was to determine the relationship between work presenteeism and
work performance in workers of the company Sipan distributions S.A.C. Chiclayo,
2022. The study in the methodological framework presented a quantitative approach
at a correlational level, non-experimental - cross-sectional design. The survey was
used as a technique, with the questionnaire being the instrument addressed. The
results showed that there is a significant positive/direct relationship, with a moderate
degree of relationship between work presenteeism and dimensions 1 and 2 of work
performance: task result (sig. 0.000; rho=0.680) and employee behavior (sig. 0.000;
rho=0.550); Likewise, there is also a significant positive/direct relationship between
work presenteeism and employee traits (sig. 0.000; r=0.330), but at a low degree of
relationship. This result allowed us to conclude that there is a significant
positive/direct relationship and with a moderate degree of relationship between work
presenteeism and the work performance of employees (sig. 0.000; r=0.650) of the

company Sipan distributions S.A.C. Chiclayo, 2022.

Keywords: work attendance, performance, tasks, behavior, traits.
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INTRODUCCION

Con el paso del tiempo, las organizaciones han desarrollado mecanismos o
estrategias que ayudan a mantener un clima organizacional eficiente y el total
compromiso por parte de los miembros del equipo, contribuyendo asi a la
productividad organizacional. Por ello, una fuerza laboral sana y productiva es
fundamental para el éxito econémico y bienestar de los colaboradores. Sin embargo,
las empresas deben orientar sus esfuerzos a mantener el bienestar de los
colaboradores, para desarrollar asi un ambiente motivado y productivo; puesto que
las organizaciones atraviesan por dificultades en funcién al presentismo laboral y

compromiso de los colaboradores (Kinman y Clements, 2022).

De esta manera, en Asia Oriental, el presentismo relacionado con la
enfermedad, ha constituido un desbalance en las organizaciones, ya que significa
una disminucion de la productividad y la calidad del trabajo, ello debido a la falta de
motivacion y compromiso por parte de los miembros. Es asi que, en la medida en
qgue el presentismo constituya un factor de limitacion productiva, las empresas no
mantienen su competitividad frente a la competencia, por el hecho de que el
presentismo de hoy se traduce en ausentismo mafana, constituyéndose como un

problema dificil de erradicar (Wun et al., 2021).

En Nueva Zelanda, los movimientos ocasionados por la pandemia de COVID-
19 influyeron en el entorno laboral, pues afectan los comportamientos de salud, la
capacidad laboral y el desemperio laboral de los miembros de las empresas. Los

recursos intactos que asumen un aumento agudo en la carga de trabajo pueden
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finalmente colapsar bajo tal tension si el tiempo bajo la carga aumentada es
suficiente. Cuando se compara con la facilidad de rastrear, las consecuencias del
ausentismo y los costos indirectos del presentismo son en gran medida intangible
para los colaboradores, porque impacté tanto la cantidad, por ejemplo, los
trabajadores pretenden realizar labores mas lentamente de lo comun, o la repeticion
de actividades, como la calidad, por ejemplo, pueden equivocarse durante la

produccion mas o mas severo (Hunter et al., 2021).

En el territorio peruano, Soto e Inga (2019) encontraron que, durante el
periodo 2018, alrededor del 86 % procuran abandonar sus centros laborales, debido
al inadecuado clima laboral, afectando hasta un 20 % en sus labores. Asimismo,
Huerta et al. (2019) en la ciudad de Carquin, realizaron un estudio en el cual se
determind que los componentes que impactan al desempefio laboral son los pocos
incentivos motivacionales. Es decir, hubo un aumento de horas laborales, el pago
fuera de tiempo, falta de respeto hacia los colaboradores de parte de los
supervisores; siendo que dichos factores impactaron en la forma de desempefarse

en el trabajo y por ende la calidad del mismo.

A nivel local, en la empresa Sipan Distribuciones S.A.C., se identificaron
falencias a nivel organizacional, como la carencia de apoyo que existe por parte de
los lideres, la insuficiente comunicacion entre las areas de la entidad, asi como de
la falta de compromiso del trabajo en equipo, la nulidad sobre la compensacion
hacia los esfuerzos de los colaboradores y la desmedida preocupacion por brindar
bienestar laboral a los colaboradores. Todo ello ha repercutido en la satisfaccidn
laboral y el clima organizacional de la empresa, lo cual conlleva a que los
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colaboradores disminuyan su productividad y compromiso organizacional, en tal
forma siga existiendo dicho problema, se garantiza una disminucién en lo que a

competitividad y rentabilidad de la organizacion respecta.

Desde esta perspectiva, se evidencia la poca falta de desarrollo sobre
investigaciones relacionadas con el presentismo y el desempefio laboral. Para
remediar esto, el enfoque de estudio se centré en establecer el nexo entre las
dimensiones del presentismo y el desempefio laboral de los empleados. Esta es un
area muy investigada en el entorno empresarial por la importancia que le precede
en la vida de una organizacion, debido a que en gran medida depende de su éxito
y, por lo tanto, las organizaciones deben ser conscientes de los diferentes factores

donde estos lineamientos influyen.

Por ello, se plante6 como objetivo general: Determinar la relacion entre el
presentismo laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Sipan
distribuciones S.A.C. Chiclayo, 2022; y de manera especifica en funcién a las
dimensiones; Establecer la relacion entre el presentismo y el resultado de la tarea
de los trabajadores de la empresa Sipan distribuciones S.A.C. Chiclayo, 2022;
Establecer la relacion entre el presentismo y el comportamiento de los trabajadores
de la empresa Sipan distribuciones S.A.C. Chiclayo, 2022; Establecer la relacién
entre el presentismo y los rasgos de los trabajadores de la empresa Sipan

distribuciones S.A.C. Chiclayo, 2022.

La viabilidad de esta investigacion fue posible gracias que se cont6 con la

disponibilidad y disposicion del recurso humano, asi como econémico, material y
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cronolégico. Del mismo modo, se destaca, haber contado con los permisos
necesarios para el acceso a la informacion y al conocimiento necesario para el
desarrollo de los constructos del fendmeno de estudio. Finalmente, se resalta que
el presente estudio se ejecutd basandose en la informacion proporcionada sobre la
empresa Sipan distribuciones S.A.C. Chiclayo, por lo que su replicacién es Unica e
irrepetible y se condiciona como cimiento para posteriores investigaciones

relacionadas con el mismo sector.
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CAPITULO I: Marco teorico
1.1. Antecedentes de la investigacion

Internacionales

A nivel internacional, Ugalde (2021) tuvo como fin identificar la
presencia del nexo entre los elementos psicosociales y la aparicion del
presentismo en el personal. Metodologicamente, fue una investigacion
cuantitativa, transversal y descriptivo — correlacional, en la que 44 personas
fueron parte de la muestra. Se hall6 que, el 70 % mostré un presentismo
disminuido y el 14 % evidencio un presentismo alto; mientras que el 16 % no
se le hall6 signos de presentismo laboral. En conclusion, la variable
independiente es consecuencia de la dinamica laboral en la que se esta el

colaborador.

Nilasari et al. (2021) tuvieron como finalidad estudiar la incidencia de la
autoeficacia, la motivacién extrinseca e intrinseca en el desempefio. La
metodologia fue cuantitativa, no experimental y correlacional, en una muestra
de 200 participantes. La relacion entre el desempefio y motivacion extrinseca
resulté ser beta = 0,087, con un valor de CR de 2,023 (p = 0,043 <0,05).
Finalmente, en el contexto del cancer, trabajar con estos factores permite que

los empleados ganen confianza en sus acciones.

Aguirre et al. (2019) tuvieron como proposito evaluar los efectos del

presentismo laboral, en la ejecucion eficaz de sus actividades. La estructura
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metodoldgica fue cualitativa, de disefio experimental, transversal e hipotético-
deductivo; el cual tuvo una muestra de 15 empleados, utilizando un
cuestionario de 13 interrogantes. El 100 % manifesté no conocer el término
presentismo, el 53 % se sintié preocupado por la cantidad de trabajo que tiene;
sin embargo, el 87 % indic6 considerarse productivo a pesar la carga laboral;
mientras que, un 87 % sintié que el tiempo no le alcanza. En conclusion, los
colaboradores manifestaron haber asistido a su centro de trabajo a pesar de
encontrarse en mal estado de salud, por motivos de sobrecarga y

responsabilidad por entregas de trabajo a tiempo.

Meneses et al. (2019) tuvieron como proposito determinar la conducta
del presentismo. Metodoldgicamente, fue un estudio mixto, descriptivo y
transversal, considerando a 37 trabajadores, donde se obtuvieron como
resultados que, se identificé un nivel alto de presentismo (65 %); asimismo, el
75 % mencion6 que laboran méas de 8 horas diarias, por lo que su productividad
esta por encima del 100 %. En conclusion, se presentaron niveles altos de
estrés y presentismo, generando que los trabajadores tengan una percepcion

contraria de la productividad.

Marifio (2018) se propuso establecer un sistema de formacién basado
en competencias para mejorar el desempefio. El enfoque fue mixto,
transversal, descriptiva, exploratoria, correlacional, tuvo una muestra de 172
colaboradores de Bioalimentar Cia. Ltda. Se demostré que las actividades se
desarrollan de forma eficiente en un (10.2 %), el logro en un (10.2 %), el trabajo

en equipo en un (21.1 %) y la flexibilidad en un (8.2 %). En conclusion, se
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obtuvo producto del analisis de Chi cuadrado (0.720), por lo tanto, en este
caso, en términos de las actividades relacionadas con la administracion de
actividades enfocadas en las competencias, permite incentivar el desempefio

laboral.

Nacionales

En el contexto nacional, Cribiillero y Guzman (2021) querian establecer
una relacion entre la cultura y el servicio al cliente. Este método estadistico,
no muestral y afines, consideraron una muestra de 65 chimbotanos, utilizando
la Tau_B de Kendall se obtuvo una relacién con valor de 0,769; ademas, la
calidad de la media esta en el 52,3 %. Concluyeron que es importante mejorar
las estrategias de cultura organizacional para empoderar a los empleados y

mejorar el desempefio en el trabajo diario.

Miranda (2021) tuvo como fin estudiar los componentes personales que
impactan en el presentismo de los colaboradores. El marco metodolégico fue
analitico y cuantitativo, con una muestra de 44 trabajadores. Los hallazgos
sefalan que el 68.18 % de los colaboradores extiende su jornada laboral con
la finalidad de simular estar trabajando, el 68.18 % de los encuestados también
evidenciaron que le agregan cierto nivel de esfuerzo que no hay con el fin de
engrandecer sus funciones. En conclusion, el presentismo laboral se debe a

dos factores importantes como, el nivel bajo de logro personal.

En tanto, Lipa (2020) tuvo como fin detectar la asociacion entre el estrés

y desempefio; la estructura metodolégicamente fue cuantitativa, no
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experimental, transversal y correlacional; ademas considero a 85 trabajadores,
del cual se extrajo como resultados que, existe un nivel alto en potencial de
mejoramiento (71.80 %), logro de metas (69.40 %), competencias (67.10 %) y
rasgos de personalidad (69.40 %). Se concluye que, entre las variables la
correlacion tuvo un p valor < 0,05 y Rho de Spearman = 0.772, lo cual

evidencia que, a mejor clima laboral, existira mayor desempefio laboral.

Mantilla (2018) tuvo la finalidad de establecer el vinculo entre el estrés
y el desempefio laboral en la distribuidora Nestlé Pera S.A. La metodologia
tiene un disefio basico, aplicado y cuantitativo, con una muestra de 15
individuos. El nivel del desempefio laboral esta en un nivel bueno (53.3 %);
asimismo, se percibié un nivel de conocimiento regular (40 %); de igual manera
los niveles de estructura y motivacion se encontraron en un similar nivel (53
%) y (33 %) respectivamente. En conclusion, la relacion entre las variables
tiene un Rho = 0.620, por lo que es necesario llevar a cabo jornadas de

capacitaciones para mejorar el crecimiento de los colaboradores.

Santi (2018) tuvo como proposito establecer la causa de las pérdidas
monetarias del presentismo y ausentismo en las entidades lambayecanas. El
marco metodoldgico fue descriptivo y cuantitativo con una muestra de 1296
colaboradores. Los hallazgos son que, el 59.8 % indic6 haber presentado
presentismo en la empresa objeto de analisis; mientras que, el 56.8 %
mencion6 haber tenido ausentismo. En conclusion, se evidencié que la
productividad perdida producto del ausentismo y presentismo fue de 27 dias

de trabajo durante el afio, especificamente 9 dias de presentismo y 18 de
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ausentismo los cual se traduce en una pérdida econémica de US$ 1,092 mil

450 dodlares al afio.

1.2. Bases tedricas
1.2.1 Presentismo

Este término fue definido por varios autores que, desde su perspectiva
dieron luces sobre lo que se entiende por presentismo. De esta forma,

se tiene a los siguientes autores:

1.2.1.1. Enfoque de Koopman et al. (2002)

Pionero en brindar un concepto y por ende definicién sobre lo
gue comprende el presentismo, en esa linea establece sus elementos

gue la conforman.

1.2.1.1.1. Definicion del presentismo
Koopman et al. (2002) lo definen mas como una habilidad
propia de un individuo, asociada a la productividad, en donde este
ultimo dispone de la capacidad de concentrarse y desarrollar sus
actividades habituales, estando enfermo o indispuesto. El presentismo
se relaciona con la habilidad para concentrarse en las actividades
laborales asociadas a la salud del colaborador, lo cual impide ejecutar

sus labores eficientemente.
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1.2.1.1.2. Medicion del presentismo
Tal es el caso de la Stanford Presenteeism Scale propuesto por
Koopman et al. (2002), que se define como un instrumento,
presentado bajo la version denominada SPS-32, para luego actualizar

a una version de solo 6 items denominada SPS-6 (Cooper y Lu, 2018).

1.2.1.1.3. Dimensiones e indicadores del presentismo
El presentismo, de acuerdo a la escala propuesta por Koopman
et al. (2002), considera dos aspectos, el enfoque en el trabajo y el

enfoque psicoldgico; mismos que detallan a continuacion.

Dimension 1: Enfoque en el trabajo

Esta dimension se refiere a la atencién que se impone hacia el
trabajo, en donde se evitan cualquier tipo de distracciones que no
contribuyan con la ejecucién del trabajo; por lo que, mientras que el
colaborador reciba menos distracciones, mas productivo se vuelve. De
esta manera, se detallan los indicadores de evaluacion (Koopman et

al., 2002).

a. Resultado del proceso de trabajo: Referente a la medida en que
se ha logrado o alcanzado los resultados planeados, organizados y
dirigidos con anterioridad por la organizacion, los cuales deben
acercarse lo mas posible a los objetivos y metas establecidas

previamente.
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Dimension 2: Enfoque psicolégico

Es la préactica de habilidades de comunicacion y habilidades
sociales cuyo fin es que el individuo se sienta motivado y asi mantener
sus capacidades cognitivas, como atencién, memoria, razonamiento,
enfocadas en la realizacion de actividades. Es asi que, en situaciones
de conflicto, el individuo debe aplicar herramientas de cambios de
conducta y de manejo de sus emociones (Koopman et al.,, 2002).
Siendo los indicadores propios de la dimension los que se detallan a

continuacion.

a. Emocion: Son los sentimientos subjetivos o reacciones de los
miembros; estas se manifiestan cuando un individuo recuerda
hechos o experiencias familiares, las cuales vienen acompafnadas
con una serie de sentimientos y respuesta emocional (Hellriegel et
al., 2017).

b. Cognicion: Consiste en el cumulo de datos, informacion,
definiciones, experiencias e ideas que posee el individuo para
llevar a cabo las tareas, teniendo en cuenta que el conocimiento
va cambiando en funcion de la innovacion, por lo que el individuo
debe estar en constante retroalimentacion (Hellriegel et al., 2017).

c. Conducta: Es la actitud que presenta el individuo ante
situaciones, confrontacion en el trabajo; de esta forma, el
comportamiento de la persona depende del campo dinamico, es

decir, el entorno organizacional del individuo, y como es percibido
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por el individuo en lo que se refiere a sus necesidades presentes,
el cual puede o no generar motivacion, y con ello conllevar un

eficiente desarrollo de sus actividades (Hellriegel et al., 2017).

1.2.1.1.4. Causas del presentismo
Las principales causas que se establecen cuando existe
presentismo en el ambito laboral, mismas que se mencionan a

continuacion:

— Razones diversas de caracter familiar.

— Faltas voluntarias por motivos personales.
— Poca motivacion para el trabajo.

— Politicas inadecuadas de la organizacion.
— Dificultades y problemas financieros

— Supervision precaria de los jefes.

1.2.1.2. Enfoque segun Aronsson y Gustafsson (2005)

Estos autores evalGan al presentismo en el ambito laboral,

siendo que lo establecen de la siguiente forma.

Segun estos autores, actualmente, el presentismo se toma
atribucion de origen sobre dos vertientes cientificas, la primera
planteada sobre un enfoque administrativo y de salud ocupacional,

gue se centra sobre la frecuencia del presentismo como resultado de
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los estimulos del estrés, mientras que la segunda proviene de un
enfoque médico y de salud ocupacional, donde el interés principal gira
en torno al impacto de este término sobre la productividad. En este
sentido, el primer intento es disminuir este comportamiento, y el

segundo, sus efectos sobre la productividad.

1.2.1.2.1. Definicién del presentismo

Definen al presentismo laboral como al hecho de acudir a
trabajar a pesar de sentirse enfermo, lo que ocasiona un rendimiento

inferior en sus actividades laborales (Aronsson & Gustafsson, 2005).

1.2.1.2.2. Medicién del Presentismo

Este presentismo se puede producir por tres motivos

principales:

a. Inseguridad laboral, el cual indica que el colaborador con la
finalidad de no perder su empleo, asiste obligadamente al centro
de labores incluso si se encuentra mal de salud (Aronsson &
Gustafsson, 2005).

b. Responsabilidad, donde el trabajador asume todo el esfuerzo por
asistir a laborar con el objetivo de no afectar a su equipo de trabajo

o colegas (Aronsson & Gustafsson, 2005).
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c. Gestion de los recursos humanos, refiere que puede tener
complicaciones respecto al reemplazo del personal en mal estado
de salud, lo cual perjudica la permanencia del colaborador en su
hogar durante el plazo de recuperacioén (Aronsson & Gustafsson,
2005).

1.2.1.3. Enfoque segln Moriano et al. (2019)

Este término fue definido por varios autores, siendo que
Moriano et al. (2019), desde su perspectiva, dieron luces sobre lo que

se entiende por presentismo.

1.2.1.3.1. Definicion del presentismo

Definen que el presentismo se manifiesta en las circunstancias
bajo las cuales un trabajador esta presente en su lugar de trabajo,
pero se ausenta de sus obligaciones y sufre presentismo laboral.
Algunas de las causas se atribuyen a problemas de salud o lesiones,
lo que significa que el empleado acude a su puesto de trabajo de

forma inadecuada.

1.2.1.3.2. Medicion del presentismo

A través del tiempo se han venido desarrollando mdltiples
escalas, que basicamente se fundamentan en consultar a los

colaboradores acerca de, si ha asistido a su centro de trabajo,
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estando con problemas de salud y/o la frecuencia de este
comportamiento durante un cierto periodo de tiempo (Ultimos 6

meses o afio) (Moriano et al., 2019).

A pesar de ello, respecto a los mdultiples enfoques,
orientaciones de los estudios, y aproximaciones conceptuales, los
autores llegan a la conclusion y coincidencia de que el presentismo
consiste en la actividad que un individuo se acerca a su centro de
labores mientras esta indispuesto, enfermo o con bajos niveles de

productividad.

1.2.1.4. Enfoque segun Gil (2014)

El autor producto de un estudio profundo sobre lo que conlleva el

presentismo; asi como el origen del término en analisis.

1.2.1.4.1. Definicion del presentismo

Conceptualiza al presentismo como un fendmeno que se da en
los centros de trabajo, que es que los trabajadores acudan a su lugar
de trabajo encontrandose delicados de salud, afectando asi su
capacidad de trabajo. En un inicio, estaba ligado al hecho de
encontrarse fisicamente en el lugar de trabajo, pero mentalmente
ausente debido a padecer alguna dolencia que le frenaba
desempeiarse correctamente. No obstante, el desarrollo de

investigaciones ha evidenciado que la razén de estas conductas no
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1.2.1.5.

solo es por factores fisiolégicos, sino también por factores
psicologicos, como depresibn o ansiedad, que pueden afectar

negativamente en la organizacion (Gil, 2014).

1.2.1.4.2. Origen del concepto

El origen del presentismo puede estar en factores o eventos
externos a la organizacion, pero que al interactuar con los aspectos
psicosociales del lugar de trabajo se tornan factores de riesgo. Por
ejemplo, los problemas familiares que se terminan llevando al trabajo,
lo cual provoca un bajo desempefio y productividad. Por otra parte, el
presentismo puede producirse intencionalmente, cuando el trabajador
finge estar enfermo para reducir su actividad laboral dedicandose a
otras interacciones (como hablar por celular, buscar por internet
asuntos ajenos a su trabajo o chatear), cuando extiende las horas de
trabajo infundadamente para aparentar, dilata el tiempo en solucionar
un problema agregandole tareas innecesarias o0 se queja de forma
continua. Finalmente, se reconoce que el presentismo es un gran
desafio para el desempefio y la productividad del trabajador (Gil,

2014).

Enfoque segun Ferro (2020)

El autor ofrece una percepcidn actual acerca de lo que el presentismo

representa para las organizaciones.
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1.2.1.5.1. Definicién del presentismo

Actualmente, este término abarca mas condiciones; ya que es
vinculado también con la pérdida de tiempo en la navegacion de
internet, es decir, ingresar a paginas no relacionadas con las tareas
propias del trabajo, siendo esta una practica bastante comdn en la
poblacién. Es por ello que este fenGmeno se relaciona con la adiccion
al trabajo, puesto que muchos de los presentistas presentan esta

caracteristica.

1.2.1.5.2. Consecuencias del presentismo

El presentismo presenta consecuencias especificamente en el
ambito laboral cuando afecta considerablemente a las organizaciones,
puesto que genera bajos niveles de productividad, desmotivacion,

agotamiento y angustia en el ambito laboral.

Basandonos en lo anteriormente analizado, se presenta un resumen
sobre los conceptos del presentismo en cuanto a los autores citados

anteriormente.
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Tabla 1

Sintesis de los conceptos del presentismo

Autor

Definicion

Koopman et al.
(2002)

Aronsson y
Gustafsson
(2005)

Moriano et al.

(2019)

Gil (2014)

Aronsson et al.
(2000)

Ferro (2020)

Habilidad propia de un individuo, asociada a la
productividad, en donde este udltimo dispone de la
capacidad de concentrarse y desarrollar sus actividades
habituales, estando enfermo o indispuesto.

Asistencia de los colaboradores a su entorno laboral sin
realizar un aporte a las organizaciones, ya que, cumple
con el horario de trabajo establecido.

Hecho de acudir a trabajar a pesar de sentirse enfermo,
lo que ocasiona un rendimiento inferior en sus
actividades laborales.

Se manifiesta, en las circunstancias bajo las cuales un
trabajador esta presente en su lugar de trabajo, pero
acude a su puesto de trabajo de forma inadecuada.

Fendmeno que se da en los centros de trabajo, que es
que los trabajadores acudan a su lugar de trabajo
encontrandose delicados de salud, afectando asi su
capacidad de trabajo.

Se centra sobre la frecuencia del presentismo como
resultado de los estimulos del estrés, donde el interés
principal gira en torno al impacto de este término sobre
la productividad.

Vinculado con la pérdida de tiempo en la navegacion de
internet, es decir, ingresar a paginas no relacionadas con
las tareas propias del trabajo.

Nota. Elaboracién propia, 2023.

Con base en lo evidenciado anteriormente en la tabla 1, se muestran

las definiciones de los diversos autores, mismos que han realizado un arduo

trabajo de investigacion a lo largo del tiempo. Sin embargo, después de haber
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identificado las diversas posturas de los autores, se eligio el modelo que
propone Koopman et al. (2002), puesto que no solo se centra en un sector en
especifico, sino también en el ambito personal. Entonces, en esa linea, se
tomdé como dimensiones e indicadores al Enfoque psicolégico (indicadores:
conducta, cognicion y emocién) y al Enfoque en el trabajo (indicador: resultado

del proceso de trabajo).

1.2.2 Desempeifio laboral

El desempeiio laboral se ha convertido en un concepto fundamental
para las organizaciones, siendo que constantemente se viene actualizando.

En ese sentido, se tiene a los siguientes autores:

1.2.2.1. Enfoque de Chiavenato (2019)
El autor brinda una apreciacion sobre el desempefio laboral en las

organizaciones, siendo su enfoque el siguiente:

Para Chiavenato, el desempefio laboral es una herramienta que
permite la gestion y éxito organizacional, dado que se enfoca en las
capacidades del talento humano y la productividad institucional,
teniendo en cuenta el proceso administrativo, aplicado en la
planificacion de las actividades, organizacion, ejecucion y control de

las mismas.
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1.2.2.1.1. Definicion del desempefio laboral

Comprende el grupo de particularidades y habilidades de
rendimiento o comportamiento de una organizacion, equipo o
individuo, siendo clasificada como la manera en que los involucrados
llevan a cabo sus actividades laborales, manifestando en el proceso,
las cualidades y herramientas estratégicas que permiten la eficiencia

en las tareas desarrolladas (Chiavenato, 2019).

1.2.2.1.2. Factores del desempefio laboral

Segun Chiavenato, el eficiente desempefio de los
colaboradores es propiciado por los denominados 10 mandamientos,
los cuales son la inclusion de todos los miembros, alineacion de los
objetivos organizacionales, fomentar la interaccion de los miembros
institucionales, demostrar la unidad interna y externa en las
organizaciones, brindar constante retroalimentacién, demostrar la
cooperacidbn entre equipo, establecer relaciones internas
significativas, promover la integracion de todos los miembros,

fomentar la transparencia y la actitud positiva y alegre.

1.2.2.1.3. Dimensiones del desempefio laboral

Para Chiavenato, las dimensiones propias de la constante, son

5, las cuales se detallan en las siguientes lineas:
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1.2.2.2.

. La planeacién, que consiste en la conceptualizaciéon de los

subordinados y gestores referente a las metas y objetivos por

cumplir.

. Gestion del desempefio. Hace referencia al desarrollo de las

actividades delegadas a cada uno de los miembros

organizacionales.

. Monitoreo y seguimiento. Basandose en constante supervisiéon

del desarrollo y desempefio de los colaboradores

. Evaluacién de desempefio. Es decir, se orienta en la

retroalimentacion en tiempo real respecto a los resultados

obtenidos por el colaborador.

. Revisiéon. Se enfoca en la revisibn de las metas y objetivos

delegadas a los miembros.

Enfoque en la teoria del desempefio laboral de Lawler lli

El autor, en su ardua investigacion, destaca que los individuos

realizan mejor sus labores cuando estos se ven recompensados en
funcidn a las responsabilidades que desarrollan. Por ello, promueve la
teoria de desempefio y satisfaccion o conocido también como el

modelo de circulacion (Lawler, 1968, como se citdé en Garcia, 2004).

1.2.2.2.1. Definicion del desempefio laboral

Es conceptualizado como los comportamientos que se orientan

al cumplimiento eficiente de las actividades delegadas, las cuales se

logran mediante el desarrollo de aptitudes y habilidades
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diferenciadoras, mismas que llevan a la consecucion de las metas

establecidas (Lawler, 1968, como se cité en Garcia, 2004).

1.2.2.2.2. Dimensiones del desempeiio laboral

En funcion a la teoria de Lawler, las dimensiones propias del

desempeiio laboral son:

1. Habilidades. Son aquellas caracteristicas innatas a las personas,
las cuales permiten que estos desarrollen tareas y funciones de
forma correcta y eficiente.

2. Conocimientos. Son las capacidades intelectuales de los
individuos, los cuales facilitan el desarrollo de las actividades y
labores delegadas.

3. Responsabilidades. Hace referencias a las cualidades de los
individuos al realizar acciones ordenadas, organizadas vy
cuidadosas para la consecucién de las metas

4. Esfuerzo. Es el esmero y dedicacion que cada miembro
institucional desarrolla en la ejecucion de las actividades laborales.

5. Eficiencia. Es la capacidad de los individuos para cumplir con las
actividades delegadas, optimizando tiempo, esfuerzos y recuerdos

durante su ejecucion
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1.2.2.3.

Enfoque de Hernandez (2016)
Este enfoque evalla el desempefio laboral de la organizacion,
teniendo como base de motivacion las recompensas y motivacion de

la ciudadania organizacional.

1.2.2.3.1. Definicion del desempefio

Son los comportamientos que desarrollan los colaboradores
basandonos en las obligaciones y tareas laborales; es asi que, se ve
influenciado por la posesion de las habilidades, conocimientos, y/o
herramientas requeridas para la ejecucion de las actividades
laborales; asi como la formacién y actualizacion de conocimientos

para la realizacion del trabajo (Hernandez, 2016).

1.2.2.3.2. Dimensiones del desempefio laboral

Segun Hernandez (2016) ,el desempefio laboral tiene 4

dimensiones, las cuales se detallan en las siguientes lineas:

Tareas laborales. Son las obligaciones y funciones delegadas a los
miembros institucionales, estas se elaboran en funcién al cargo o
puesto que ocupa el individuo, siendo planteadas segun las metas y
objetivos organizacionales.

Habilidades. Son las aptitudes que desarrollan los trabajadores para

el cumplimiento de las funciones delegadas, el cual es caracteristico
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1.2.2.4.

por las estrategias que surgen a través de ella, permitiendo que las
funciones se desarrollen con facilidad.

Conocimientos. Son las capacidades intelectuales de los individuos,
encontrandose ligado a la formacion académica de los mismos, y
mediante su aplicaciéon, facilita el cumplimiento de las metas o
funciones delegadas.

Eficiencia. Es la busqueda del cumplimiento de las tareas laborales,
ejecutadas correctamente y realizadas en los tiempos establecidos,

optimizando los esfuerzos y recursos durante su aplicacion.

Enfoque en la Teoria del desempefio de Campbell

Este autor se fundamenta en el desempefio laboral de los
colaboradores mediante la disposicion y relaciones interpersonales
dentro de las organizaciones; siendo, las conductas que priman en el

rendimiento de los miembros.

1.2.2.4.1. Definicién del desempefio laboral

Es conceptualizado como todo tipo de conducta, motora,
cognitiva e interpersonal, bajo los cuales esta controlado el
comportamiento de los individuos, orientandose al cumplimiento de las
metas y funciones establecidas, de esa forma, aposta a la consecucion
de las metas institucionales (Campbell et al., 1990, como se cit6 en

Salgado y Cabal, 2011).
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1.2.2.4.2. Dimensiones de desempeiio laboral

En tanto, la teoria del desempefio de Campbell muestra cuatro

elementos, los cuales son:

1. Conductas orientadas a las tareas. Son los comportamientos
gue desarrollan los miembros, resaltando sus fortalezas y
destrezas individuales que se desarrollan y manifiestan durante la
ejecucion de las funciones.

2. Conductas interpersonales. Son las actitudes emitidas por cada
uno de los individuos en un ambiente laboral, manifestando sus
opiniones, derechos y apreciaciones del entorno.

3. Comportamiento contraproducente. Son las acciones que
desarrollan los miembros las cuales no respetan las normas y
lineamientos organizacionales, propiciando el desorden y retraso
en el desarrollo de las actividades.

4. Conductas negativas. Son los patrones de comportamiento que
desarrollan los individuos perjudicando en gran medida el
ambiente o desempeio de los colaboradores, trayendo consigo

consecuencias institucionales en el ambiente laboral.
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1.2.2.5.

1.2.1.4.3. Factores que propician el desempefio laboral

Los aspectos que propician el desempeiio son las
competencias de tareas especificas del cargo, es decir la idoneidad
del colaborador para desarrollar las funciones; las competencias de
actividades no especificas del cargo; las competencias en la
comunicacién oral y escrita; la demostracion de esfuerzo, basado en
el compromiso en las funciones del cargo; el mantenimiento de la
disciplina personal, evitando los comportamientos negativos; la
voluntad de facilitar el trabajo del equipo, requiere de un apoyo a los
colegas, respecto a la resolucion de problemas; supervision —
liderazgo, enfocado en incidir en el desempefio a través de la
interaccion; la gestion administrativa, dirigido a modular las metas para

la organizacion.

Enfoque de Robbins y Judge (2017)

1.2.2.5.1. Definicion del desempefio laboral

Explican que el desempefio laboral es el entusiasmo de los
colaboradores en el &mbito laboral, el cual se manifiesta a través del
cumplimiento de las responsabilidades y obligaciones con actitud
positiva, independientemente a las situaciones adversas que se

puedan presentar en el desarrollo de sus labores.
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1.2.2.5.2. Evaluacion del desempefio laboral

De esta manera, el desempefio laboral se evalia mediante un
método juicioso de exploracion de los colaboradores o de los equipos
formados en la organizacion; no obstante, la evaluacion se enfoca
principalmente en el colaborador de manera individual. Sin embargo,
no importa el enfoque, es decir, sea individual o en equipos, un buen
sistema, estudia los logros y comienza planes de desarrollo, objetivos

y metas (Mondy y Mondy, 2010).

1.2.2.5.3. Dimensiones e indicadores del desemperio laboral

Robbins y Judge (2017) establecen tres criterios del
desempefio que una organizacion debe evaluar, siendo los criterios

ma&s usados para realizar las evaluaciones, se tienen los siguientes:

A. Dimension 1: Resultado de la tarea individual:

Este elemento considera las actividades individuales como un
factor importante de evaluar, la cual esta ligada con el rendimiento y
conjunto de actividades que el colaborador logra desarrollar mediante
la ejecucion de su trabajo. Asimismo, estan los desperdicios
generados, siendo estos los relacionados con los costos vinculados
con la produccion y el logro de metas, aunque en el caso de un gerente
de una planta, o en el caso de vendedor, puede variar el volumen de

ventas en cierto sector, o el monto hallado por las ventas y el nimero
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de cuentas nuevas obtenidas (Robbins y Judge, 2017). De esta forma,

los indicadores de medicién son:

a. Cantidad de trabajo: Es el volumen de actividades que el
colaborador puede desarrollar en un determinado plazo de tiempo
(Robbins y Judge, 2017). Asimismo, Diaz y Carrasco (2018)
resaltan que es el trabajo que se le exige al colaborador, el cual
es contrastado con el tiempo que se dispone para poder llevarlo a
cabo y su remuneracion va acorde con las actividades realizadas.

b. Desperdicios generados: Son aquellos residuos que se originan
debido a las actividades llevados a cabo en la organizacion,
después de haber consumido y utilizado los recursos (Valdés et
al., 2019), siendo que los mismos desperdicios genera costos
adicionales y son dificiles darles otro uso (Chavez et al., 2020);
aunque en el caso del encargado de planta, refiere el nivel de
ventas y a los costos de produccion en caso de un colaborador

integrante del area de ventas (Robbins y Judge, 2017).

B. Dimension 2: Comportamiento

De acuerdo con Chiavenato (2018), este elemento hace
referencia a las conductas que poseen los individuos respecto a la
manera en que se relaciona con los demas o reacciona con relacion a
un entorno externo; considerando la relacién que tienen los factores

ambientales o sociales. Asi mismo, Robbins y Judge (2017) indican
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gue las conductas que son valoradas o estimadas no solo se limitan a
las relacionadas especificamente con la productividad del empleado,
sino que, se incluyen mas elementos como el apoyo que se brindan
entre los integrantes, mediante sugerencias y mostrando una actitud
de voluntad para para desarrollar las actividades. Ante ello, los

indicadores propios del elemento son:

a. Puntualidad: Es la disciplina que se construye y desarrolla
mediante el transcurso del tiempo con el objetivo de poder cumplir
con las metas empresariales (Chiavenato, 2018). Ademas,
conlleva la rapidez con la que el colaborador ejecuta y envia las
tareas desarrolladas y requeridas; asi mismo, se considera al
horario que cumple cotidianamente el colaborador (Robbins y
Judge, 2017).

b. Interaccion social: Es la percepcion que posee el empleado y
gue se forma con base en los vinculos e interacciones que tiene el
colaborador con los integrantes de la organizacion (Pintado y
Reyes, 2020). Por su parte Robbins y Judge (2017), indican que
también se incluye el elemento apoyo y sociabilizacion entre
colegas, lo cual se traduce en la colaboracion entre trabajadores
para lograr las metas organizacionales.

c. Resolucion de problemas: Robbins y Judge (2017) manifiestan

gue consiste en la capacidad que posee el colaborador para poder

39



solucionar ciertas situaciones e inconvenientes, para luego poder

transformarlos en un beneficio para la organizacion.

C. Dimensién 3: Rasgos

El elemento comprende a todos los rasgos que manifiestan los
colaboradores, los cuales estan ligados con el desarrollo de las
actividades laborales, mostrando actitudes que generan confianza,
resaltando asi sus capacidades y habilidades las cuales repercuten de
manera negativa o positiva en la ejecucion de las actividades laborales
(Robbins y Judge, 2017). Por otro lado, varias de estas cualidades
comunmente usadas no son objetivas, por ello no se vinculan con el
desempeiio y son complicadas de definir, lo cual puede llevar a
realizar malas o inexactas evaluaciones (Mondy y Mondy, 2010). Por

ello, los indicadores para evaluar la dimension son:

a. Actitud: Chiavenato (2018) menciona que la actitud corresponde
a la predisposicion e iniciativa del individuo, siendo que la
predisposicion es la forma de reaccionar negativa o positivamente
ante las situaciones, individuos u cosas; mientras que la iniciativa,
refiere a aquella capacidad para visualizar un plan, proponer
ideas.

b. Confianza: la confianza es la base para que los procesos y
actividades en las organizaciones se realicen de forma eficiente,

ya que se confia en las capacidades y destrezas de los
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colaboradores para el desarrollo de sus responsabilidades
esperando que los resultados estén de acuerdo a lo planificado
(Chiavenato, 2018). Por otro lado, la confianza se traduce como
ese comportamiento que manifiesta en relacién con la capacidad
de ejecutar y desarrollar las actividades laborales (Robbins y
Judge, 2017).

Nivel de experiencia: De acuerdo con Robbins y Judge (2017),
es el conjunto de conocimientos que poseen o han adquirido los
colaboradores mediante actividades formativas y vivencias; los
cuales pueden ser técnicos; asimismo estan dirigidos hacia los
negocios o estan vinculados con las habilidades interpersonales

(Mondy y Mondy, 2010).

Con base en lo anteriormente analizado, se presenta un resumen sobre

los conceptos del desempefio laboral en cuanto a los autores citados

anteriormente.

Tabla 2

Sintesis de los conceptos del desempefio laboral

Autor

Definiciéon

Chiavenato (2019) Comprende el grupo de particularidades y habilidades de

rendimiento o comportamiento de una organizacién, equipo o
individuo, siendo clasificada como la manera en que los
involucrados llevan a cabo sus actividades laborales.

Lawler (1968) Son los comportamientos que se orientan al cumplimiento

eficiente de las actividades delegadas, las cuales se logran
mediante el desarrollo de aptitudes y habilidades
diferenciadoras, mismas que conllevan la consecucién de las
metas establecidas

Hernandez (2016) Comportamientos de los colaboradores con base en su

obligaciones y tareas laborales; ademas que, se ve
influenciado por la posesibn de las habilidades,
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Campbell (1990)

Robbins y Judge
(2017)

conocimientos, y/o herramientas requeridas para la ejecucion
de las actividades laborales; asi como la formacion y
actualizacion de conocimientos para la realizacion del trabajo.
Es conceptualizado como todo tipo de conducta, motora,
cognitiva e interpersonal, bajo los cuales esta controlado el
comportamiento de los individuos, orientandose al
cumplimiento de las metas y funciones establecidas, de esa
forma, aposta a la consecucién de las metas institucionales
Es el entusiasmo de los colaboradores en el ambito laboral, el
cual se manifiesta a través del cumplimiento de las
responsabilidades y obligaciones con actitud positiva,
independientemente a las situaciones adversas que se
puedan presentar en el desarrollo de sus labores.

Nota. Elaboracion propia, 2023.

Basandonos en lo evidenciado anteriormente en la tabla 2, se muestran

las definiciones de los diversos autores, mismos que han realizado un arduo

trabajo de investigacion a lo largo del tiempo. Sin embargo, después de haber

identificado las diversas posturas de los autores, se eligio el modelo que

propone Robbins y Judge (2017), puesto que no solo se centra en la

evaluacion y gestion del desempeiio sino también en el comportamiento del

colaborador. Entonces en esa linea, se tomé como dimensiones e indicadores

a la dimension resultado de la tarea individual (indicadores: calidad de trabajo

y desperdicios generados); comportamiento (indicadores: puntualidad,

interaccién social, resolucion de problemas); rasgos (indicadores: actitud,

confianza y nivel de experiencia).

a. Definicién de términos

Presentismo: refiere a los individuos que laboran mas tiempo de lo necesario

en sus centros de trabajo sin necesariamente ser productivos, debido a que

presentan problemas de salud o familiares que no les permiten concentrarse

en sus labores (Infante, 2018).
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Rendimiento: consiste en conjunto de capacidades de comportamiento o
caracteristicas o desempefio de un equipo o0 personas, en comparacion con

las expectativas planificadas (Chiavenato, 2019).

Comportamiento: aquella conducta o forma de proceder que tiene un
individuo para poder reaccionar o actuar en un entorno externo (Chiavenato,

2018).

Emocion: refiere a los sentimientos subjetivos 0 reacciones; estas se
manifiestan cuando un individuo recuerda hechos o experiencias anteriores las
cuales vienen acompafiadas con una serie de sentimientos (Hellriegel et al.,

2017).

Objetivos organizacionales: son aquellos resultados futuros a los que se

requiere llegar en un determinado plazo (Chiavenato, 2018).

Resultados: refiere al resultante o consecuencia de una determinada accién

(Chiavenato, 2018).

Orientacion al servicio: consiste en identificar y remediar los deseos que

presente el cliente; ademas de superar sus expectativas (Grafo, 2017).

Referencias: son aquellas valoraciones que una persona realiza sobre otro

individuo en el ambito laboral (Oviedo, 2021).
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Habilidades interpersonales: Es la habilidad para trabajar con compaferos,
entender sus motivaciones y actitudes; a la vez que se aplica un liderazgo

eficaz (Chiavenato, 2018).

Pensamiento analitico: conlleva explicar o comprender las cosas, mediante
el andlisis, el cual consiste en descomponer el todo, en parte mas sencillas y

simples (Chiavenato, 2018).
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CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1. Formulacion de hipotesis principal y derivadas

2.1.1.

2.1.2.

Hipotesis Principal

Hg: Existe relacion significativa entre el presentismo laboral y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa Sipan

distribuciones S.A.C. Chiclayo, 2022.

Hipotesis derivadas

H1: Existe relacion significativa entre el presentismo laboral y el
resultado de la tarea de los trabajadores de la empresa Sipan

distribuciones S.A.C. Chiclayo, 2022.

H2: Existe relacion significativa entre el presentismo laboral y el
comportamiento de los trabajadores de la empresa Sipan distribuciones

S.A.C. Chiclayo, 2022.

H3: Existe relacion significativa entre el presentismo laboral y los rasgos
de los trabajadores de la empresa Sipan distribuciones S.A.C. Chiclayo,

2022.

2.2. Variables y definicion operacional

2.2.1. Variable 1. Presentismo

Definicion conceptual: De acuerdo a Koopman et al. (2002, como se

cito en Moriano et al., 2019), coinciden al indicar que este concepto se
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relaciona con la habilidad del colaborador para concentrarse en sus
actividades laborales a pesar de las distracciones que puedan generar los

problemas con el dolor o la salud.

Definicién operacional: El presentismo se mide en dos dimensiones:
el enfoque en el trabajo (resultado del proceso de trabajo) y el enfoque

psicoldgico (emocion, cognicion y conducta).

2.2.2. Variable 2. Desempefio Laboral

Definicion conceptual: Consiste en el logro de los compromisos y
cometidos que colaboran en la prestacion de servicios y produccién. Ademas,
los compromisos y obligaciones fundamentales del puesto por lo general
estan asociadas con los elementos que se establecen en los requerimientos

del puesto (Robbins y Judge, 2017).

Definicion operacional: Los criterios que califican el desempefio de un
colaborador se basan en tres agrupaciones: primero, tarea individual,

segundo, el comportamiento y finalmente, los rasgos.
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3.1.

CAPITULO IIl: METODOLOGIA

Disefio metodoldgico

La metodologia usada en el estudio se detalla a continuacion:

Enfoque

La presente investigacion conservé un esquema cuantitativo, basado
en el uso de la ciencia numérica y estadistica a fin de medir el nexo entre
constructos. Hernandez y Mendoza (2018) mencionan que los estudios
correspondidos a este enfoque se presentan cuando se recurre a un conjunto

de datos para la verificacion de las hipotesis.

Tipo

Se utilizé el tipo de investigacion basica de alcance correlacional. Por
un lado, Arias (2020) sefala que los estudios bésicos orientan el desarrollo de
las investigaciones a la busqueda e incremento del conocimiento tedérico y

cientifico, por medio de la observacion del fenomeno en cuestion.

Alcance

Por otro lado, se considera de alcance correlacional, por como mencionan
Herndndez y Mendoza (2018) las investigaciones de alcance correlacional
orientan su fin metodoldgico especificamente a medir las variables e identificar

el grado de asociacion que existen entre ellas.
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3.2.

Disefo

El disefio considerado fue no experimental de temporalidad transversal,
segun Arias (2020), afirma que este disefio conlleva a la no manipulacion de
variables, debido a que la unidad de andlisis esta en su realidad natural, sin
alguna modificacién prevista y, por tanto, el investigador solo se limita a
observar el fenbmeno en cuestion. Por otro lado, el estudio fue de
temporalidad transversal porque los datos fueron extraidos en un uUnico y
determinado momento y al mismo tiempo, puesto que el objetivo del estudio
solo busca definir los parametros del estudio y analizar la relacién (Cabezas et

al., 2018).

La unidad de analisis

Se establecid como unidad de analisis al trabajador de la empresa

Sipén Distribuciones S.A.C. Chiclayo, 2022.

Disefio muestral

a) Poblacién

Se refiere a la totalidad de participantes que poseen las caracteristicas
requeridas para ser tomados en cuenta en la investigacion (Naupas et al.,
2018). El estudio en tanto comprendié a 140 colaboradores de la empresa

Sipan Distribuciones S.A.C. Chiclayo, 2022.
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Criterios de inclusion:

Se incluyen como poblacion a los colaboradores activos pertenecientes

a la empresa Sipan Distribuciones S.A.C.

Criterios de exclusion:

Se excluyen de la poblacion a individuos ajenos a la empresa Sipan

Distribuciones S.A.C.

b) Muestra

La muestra, segun Naupas et al. (2018), es la parte representativa del
universo, que poseen las condiciones necesarias para el estudio. En tanto a
los fines del estudio y para la obtencion de resultados consistentes, se
considera a la su totalidad de la poblacién como parte de la muestra (Robles,
2019), por lo que se tomd en cuenta a los 140 colaboradores de la empresa

Sipan Distribuciones S.A.C. Chiclayo, 2022.

c) Muestreo censal

En el presente proyecto de investigacion, se recurrié al muestreo
censal, dado que este proceso comprende la recoleccion de los datos sobre el
total de elementos que conforman la poblacion (Sanchez et al., 2018). Por lo
tanto, se tomoé el mismo namero de individuos que conforman la poblacién de
estudio siendo 140 colaboradores de la empresa Sipan Distribuciones S.A.C.

Chiclayo, 2022.
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3.3.

Técnicas de recoleccidon de datos

a) Técnicas de recoleccion de datos:

La técnica utilizada fue la encuesta, la cual, segun Cabezas et al.
(2018), es usada para recabar las opiniones mediante preguntas. Asimismo,
se utiliz6 como instrumento el cuestionario, segtin Naupas et al. (2018), es la
estructuracién de una agrupaciéon de preguntas escritas en una cartilla y que

estan relacionadas con las hipoétesis, variables e indicadores de estudio.

b) Instrumentos de recoleccién de datos:

Se recurrio a un cuestionario enfocado sobre los constructos del
fendbmeno de investigacién, teniendo como base la matriz de
operacionalizacion, cuyos items fueron estructurados en funcion a las
dimensiones e indicadores. De esta manera, para el constante presentismo
laboral, se tiene como dimensiones al enfoque en el trabajo y al enfoque
psicoldgico; conjuntamente con 12 items elaborados y para el constructo
desempefio laboral, tiene como dimensiones a; resultado de la tarea,
comportamientos y rasgos; es asi que se elaboraron 24 items; entre ambos
cuestionarios se tiene un total de 36 items, los cuales fueron aplicados a 140

colaboradores de la empresa Sipan Distribuciones S.A.C.
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3.3.1. Confiabilidad del instrumento

Tabla 3

Confiabilidad del instrumento del presentismo

Alfa de Cronbach N de elementos

921 12

En la tabla 1, se evidencia que la confiabilidad para la variable,
presentismo mantiene un valor de 0.921, que la ubica en un indice de

consistencia excelente.

Tabla 4

Desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

901 24

En la tabla 2, se evidencia que la confiabilidad para la variable,
desempeiio laboral mantiene un valor de 0.901, que la ubica en un indice de

consistencia excelente.
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3.3.2. Validez del instrumento

El instrumento fue validado por tres expertos especialistas en el tema:

Tabla b5

Validadores

Validador Firma

Arbull Ballesteros Marco Agustin

Vasquez Huatay Kelly Cristina

R PP L S
Supo Rojas Dante Godofredo yé/ F _f——

3.4. Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

Se consideré el uso de Excel y el paquete estadistico IBM SPSS
Statistics v.25 para el correspondiente procesamiento estadistico. La
organizacion analiza los datos recopilados de la encuesta en tablas de
frecuencia y modelos estadisticos apropiados. Se utilizé el coeficiente Rho de
Spearman para determinar la correlacion de las variables; la estadistica que

examina la magnitud y la direccion de la relacion entre dos variables medidas.
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3.5.

Aspectos éticos

Los principios éticos en los que se sustento la investigacion, los cuales
son: (1) Consentimiento informado: Estd enfocado a la autonomia, respeto
de las personas; y su capacidad para tomar decisiones (Alvarez, 2018); (2)
Beneficencia: Refiere que los investigadores buscan la proteccién y bienestar
de los participantes en el estudio; (3) No maleficencia: Este principio conlleva
arealizar el bien, con la finalidad de no dafiar en ningun sentido a los miembros
del estudio (Castro et al., 2019). En tal caso, se informé inicialmente a los
colaboradores de la empresa que toda informacion recopilada seria
expresamente con fines académicos (4) Confidencialidad: es el cuidado y
proteccion de la privacidad, como su informacion personal (Castro et al., 2019).

Por ello, todo dato obtenido no ha de ser difundido a la opinién publica.

Por otro lado, fueron tomados en consideracién los aspectos éticos
presentados por la Universidad San Martin de Porres, especialmente se tuvo
como base al articulo 7 del Codigo de Etica de la USMP (2008), el cual

establece lo siguiente:

Honradez: La actitud de los miembros de la Universidad tiene que estar
regidos por la honradez expresada en la integridad de sus acciones, rectitud

en el obrar y la obediencia por las normas legales y universitarias.

Responsabilidad: Es una norma de todos los miembros de la sociedad
universitaria, ejecutar su labor con dedicacion, responsabilidad, para el logro

de las metas de la institucion.
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Honestidad intelectual: Es decir, respetar la autoria de las fuentes de
informacion revisadas, las cuales se han utilizado para la elaboracién de la

investigacion, evitando cualquier tipo de plagio.
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4.1.

CAPITULO IV: RESULTADOS

Verificacion de los objetivos o contrastacion de las hipotesis

Puesto que en el estudio se tuvo una muestra mayor a 50 datos (140
trabajadores), se utilizé la prueba de normalidad de Kolmogo6rov-Smirnov
(Anexo 6), debido a que el valor de significancia en las series de las variables
presentismo laboral y desempefo laboral es superior a 0,05. La prueba
estadistica de correlacion que conviene utilizar para el contraste de la

Hipotesis general es Pearson por su distribucién paramétrica.

Por otro lado, para el contraste de las hipotesis especificas, se aprecia
gue las dimensiones 1 y 2 que competen a “resultado de la tarea” y
‘comportamiento”, su valor de significancia fue menor a 0.05 (0.000 y 0.019
< 0.05), por lo cual para estas dos corresponde usar Rho de Spearman por
su distribuciéon no paramétrica. En tanto, para la tercera hipotesis al ser la

significancia mayor a 0.05 (0.200 > 0.05), se usa Pearson.

A continuacién, se da respuesta al objetivo general y los especificos

de la investigacion:

4.1.1. Hipotesis derivada 1.

Existe relacion significativa entre el presentismo laboral y el resultado
de la tarea de los trabajadores de la empresa Sipan distribuciones

S.A.C. Chiclayo, 2022.
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Para el logro del objetivo, se aplic6 un cuestionario, respondiendo la
formulacién del problema: ¢Qué relacién existe entre el presentismo
laboral y el resultado de la tarea de los trabajadores de la empresa
Sipan distribuciones S.A.C. Chiclayo, 2022?; el mismo que condujo a
establecer la relacion entre el presentismo y el resultado de las tareas

de los trabajadores de la empresa.

Tabla 6
Relacion entre el presentismo y el resultado de las tareas de los trabajadores
de la empresa Sipan distribuciones S.A.C. Chiclayo, 2022

Presentismo Resultado
Rho de Spearman

laboral de las tareas
Coeficiente de correlacion 1,000 , 680™
Presentismo ) _
Sig. (bilateral) . , 000
laboral

N 140 140
Resultado Coeficiente de correlacion , 680™ 1,000

de las Sig. (bilateral) , 000
tareas N 140 140

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

En la tabla, se muestra que el presentismo laboral se relaciona
significativamente con el resultado de las tareas de los trabajadores de la
empresa Sipan distribuciones S.A.C. Chiclayo, 2022, debido a la existencia de
un valor de significancia menor a 0,05 (,000 <, 05). Aunado a ello, se puede
explicar tal relaciébn como una de direccién positiva/directa y con un grado de
relacién moderado, ya que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman fue

de 0,680. Esto es que, de surgir una variacion en el presentismo laboral
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también habra un cambio en la misma direccién sobre el resultado de las

tareas de los colaboradores de la entidad.

4.1.2. Hipoétesis derivada 2

Existe relacion significativa entre el presentismo laboral y el
comportamiento de los trabajadores de la empresa Sipan distribuciones
S.A.C. Chiclayo, 2022.

Para el logro del objetivo, se aplicO el instrumento cuestionario,
respondiendo la formulacion del problema: ¢ Qué relacion existe entre
el presentismo laboral y el comportamiento de los trabajadores de la
empresa Sipan distribuciones S.A.C. Chiclayo, 20227?; el mismo que
condujo a establecer la relacibn entre el presentismo y el

comportamiento de los trabajadores de la empresa.

Tabla 7
Relacion entre el presentismo y el comportamiento de los trabajadores de la

empresa Sipan distribuciones S.A.C. Chiclayo, 2022

Presentismo _
Rho de Spearman Comportamiento
laboral

Coeficiente de 1,000 , 550™

Presentismo correlacién
laboral Sig. (bilateral) : , 000
N 140 140
Coeficiente de , 550™ 1,000

correlacion

Comportamiento ) _
Sig. (bilateral) , 000

N 140 140
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Nota. **La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

En la tabla, se muestra que el presentismo laboral se relaciona
significativamente con el comportamiento de los trabajadores de la empresa
Sipan distribuciones S.A.C. Chiclayo, 2022, debido a la existencia de un valor
de significancia menor a 0,05 (,000 <, 05). Aunado a ello, se puede explicar tal
relacion como una de direccion positiva/directa y con un grado de relacion
moderado, ya que el coeficiente de correlacién Rho de Spearman fue de 0,550.
Esto es que, de surgir una variacion en el presentismo laboral también habra
un cambio en la misma direccibn sobre el comportamiento de los

colaboradores de la entidad.

4.1.3. Hipotesis derivada 3

Existe relacion significativa entre el presentismo laboral y los rasgos de
los trabajadores de la empresa Sipan distribuciones S.A.C. Chiclayo,
2022.

Para el logro del objetivo, se aplicé el instrumento cuestionario,
respondiendo la formulacion del problema: ¢ Qué relacion existe entre
el presentismo laboral y los rasgos de los trabajadores de la empresa
Sipéan distribuciones S.A.C. Chiclayo, 20227?; el mismo que condujo a
establecer la relacion entre el presentismo y los rasgos de los

trabajadores de la empresa.
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Tabla 8
Relacion entre el presentismo y los rasgos de los trabajadores de la empresa
Sipan distribuciones S.A.C. Chiclayo, 2022

Presentismo laboral Rasgos

Correlacion de Pearson 1,000 , 330"
Presentismo . .

Sig. (bilateral) . , 000
laboral

N 140 140

Correlaciéon de Pearson , 330 1,000
Rasgos Sig. (bilateral) , 000

N 140 140

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

En la tabla, se muestra que el presentismo laboral se relaciona
significativamente con el comportamiento de los trabajadores de la empresa
Sipéan distribuciones S.A.C. Chiclayo, 2022, debido a la existencia de un valor
de significancia menor a 0,05 (,000 <, 05). Ello se puede explicar como una
relaciéon de direccion positiva/directa y con un grado de relacién baja, ya que
el coeficiente de correlacion de Pearson fue de 0,330. Esto es que, de surgir
una variacién en el presentismo laboral también habrd un cambio en la misma

direccion sobre el comportamiento de los colaboradores de la entidad.

4.1.4. Hipotesis general

Existe relacion significativa entre el presentismo laboral y el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Sipan distribuciones S.A.C.

Chiclayo, 2022.
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Esta hipétesis busca responder a la pregunta: ¢Qué relacion existe
entre el presentismo laboral y el desempefio laboral de los trabajadores
de la empresa Sipan distribuciones S.A.C. Chiclayo, 20227?; por lo cual
se propuso determinar la relacion entre el presentismo laboral y los

rasgos de los trabajadores de la empresa. El diagndstico es el siguiente:

Tabla 9
Relacion entre el presentismo y el desempenio laboral de los trabajadores de

la empresa Sipan distribuciones S.A.C. Chiclayo, 2022.

Presentismo  Desempefio

laboral laboral
Correlaciéon de Pearson 1,000 , 650™
Presentismo
Sig. (bilateral) ) , 000
laboral
N 140 140
Correlaciéon de Pearson , 650™ 1,000
Desempefio ) )
Sig. (bilateral) , 000
laboral
N 140 140

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

En la tabla, se muestra que el presentismo laboral se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa, debido a la existencia de un valor de significancia menor a 0,05 (,000
<, 05). Aunado a ello, se puede explicar tal relacion como una de direccién
positiva/directa y con un grado de relacion moderado, ya que el coeficiente de
correlacion de Pearson fue de 0,650. Esto es que, de surgir una variacion en
el presentismo laboral también habrd un cambio en la misma direccion sobre

el desempefiio laboral de los colaboradores de la entidad.
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5.1.

CAPITULO V: DISCUSION

Discusién de resultados

5.1.1. Hipotesis derivada 1

Existe relacion significativa entre el presentismo laboral y el resultado
de la tarea de los trabajadores de la empresa Sipan distribuciones
S.A.C. Chiclayo, 2022.

En los resultados en la Tabla 4, se refleja que existe una relacion
significativa positiva/directa y con un grado de relaciéon moderado entre
el presentismo laboral y la ejecucion eficaz de las tareas (sig. 0.000;
rho=0.680). Frente a ello, Aguirre et al. (2019) encontraron que el 100
% no conoce el término presentismo, el 53 % se sinti6 preocupado por
la cantidad de trabajo que tiene; sin embargo, el 87 % indico
considerarse productivo a pesar la carga laboral; mientras que, un 87
% sintio que el tiempo no le alcanza. También Bailey (2018) explica que
la atencién que se impone hacia el trabajo, busca evitar cualquier tipo
de distracciones que no contribuyan con la ejecucion del trabajo; por lo
que, mientras que el colaborador reciba menos distracciones, mas

productivo se vuelve.
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5.1.2. Hipdtesis derivada 2

Existe relacion significativa entre el presentismo laboral y el
comportamiento de los trabajadores de la empresa Sipan distribuciones

S.A.C. Chiclayo, 2022.

En los resultados en la Tabla 5, se refleja que existe una relacion
significativa positiva/directa y con un grado de relacion moderado entre
el presentismo laboral y el comportamiento de los colaboradores (sig.
0.000; rho=0.550); de esta forma, Lipa (2020) menciona que la
correlacion fue positiva entre las variables al obtenerse un p valor < 0,05
y Rho de Spearman = 0.772; siendo asi, que Aguirre et al. (2019) acotan
gue los colaboradores pueden asistir a su centro de trabajo a pesar de
encontrarse en mal estado de salud, por motivos de sobrecarga y
responsabilidad por entregas de trabajo a tiempo. En contraste, Miranda
(2021) sefala que el 68.18 % de los colaboradores extiende su jornada
laboral con la finalidad de simular estar trabajando, el 68.18 % de los
encuestados también evidenciaron que le agregan cierto nivel de

esfuerzo que no hay con el fin de engrandecer sus funciones.
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5.1.3. Hipotesis derivada 3

Existe relacion significativa entre el presentismo laboral y los rasgos de
los trabajadores de la empresa Sipan distribuciones S.A.C. Chiclayo,
2022.

En los resultados en la Tabla 6, se refleja que existe una relacion
significativa positiva/directa y con un grado de relacion baja entre el
presentismo laboral y los rasgos de los colaboradores (sig. 0.000;
r=0.330). Si bien estos resultados son similares a los de Cribiillero y
Guzman (2021), estos también demostraron que existe relacion entre
las variables, los hallazgos difieren en cuanto al grado de relacion, ya
gue, en contraste, la de dichos autores fue fuerte por un valor de 0.769.
Asi mismo, Lipa (2020) encontr6 un nivel alto en potencial de
mejoramiento (71.80 %), logro de metas (69.40 %), competencias
(67.10 %) y rasgos de personalidad (69.40 %). Marifio (2018) tuvo como
fin determinar el proceso de capacitacion por competencias y el
desemperio laboral; a lo que, Robbins y Judge (2017) explican que
estos rasgos manifiestan que los colaboradores pueden estar ligados
con el desarrollo de las actividades laborales, siendo que, el empleado
muestra una actitud que inspira confianza, demuestra contar con
experiencia y mostrarse ocupado, donde estos elementos pueden
repercutir de manera negativa o positiva en la ejecucion de las

actividades laborales.
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5.1.4. Hipotesis general

Existe relacion significativa entre el presentismo laboral y el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Sipan distribuciones S.A.C.
Chiclayo, 2022.

En los resultados en la Tabla 7, se refleja que existe una relacion
significativa positiva/directa y con un grado de relacion moderada entre
el presentismo laboral y el desempefio laboral de los colaboradores (sig.
0.000; r=0.650). De esta forma, Mantilla (2018) coincide demostrando
una relacion entre las variables con un Rho = 0.620, del mismo modo,
Nilasari et al. (2021) determiné la relacion con un valor de Beta = 0.087,
el valor de CR =2.023, con un valor de (p = 0.043 <0.05). Asimismo,
Meneses et al. (2019) identificaron un nivel alto de presentismo (65 %);
ademas, el 75 % mencion6 que laboran méas de 8 horas diarias, por lo
que su productividad esta por encima del 100 %. Ugalde (2021)
menciona que hallé que, el 70 % mostré un presentismo disminuido y el
14% evidencidé un presentismo alto; mientras que en el 16 % no se le
hallo signos de presentismo laboral. Por otro lado, Cribiillero y Guzman
(2021) encontraron que el nivel de desempefio laboral es medio en un
52.3 %, los cual significa que es necesario llevar a cabo jornadas de

capacitaciones para mejorar el crecimiento de los colaboradores.
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CONCLUSIONES

En cuanto al objetivo especifico 1, se determind que existe una conexion
significativa, positiva y directa, con un grado de relacion moderado, entre el
presentismo laboral y la ejecucion eficaz de las tareas reflejado en un p = 0.000 y
una rho = 0.680 en los trabajadores de la empresa Sipan Distribuciones S.A.C.,

Chiclayo, 2022.

Asimismo, en relacion al objetivo especifico 2, se encontr6 que existe una
asociacion significativa, positiva y directa, con un grado de relacién moderado, entre
el presentismo laboral y el comportamiento de los colaboradores manifestado en un
p = 0.000 y una rho = 0.550 en la empresa Sipan Distribuciones S.A.C., Chiclayo,

2022.

Por otro lado, en cuanto al objetivo especifico 3, se evidencid que existe un vinculo
significativo, positivo y directo, aunque con un grado de relacidon bajo, entre el
presentismo laboral y los rasgos de los colaboradores expresado en un p = 0.000 y

unar =0.330 en la empresa Sipan Distribuciones S.A.C., Chiclayo, 2022.

Finalmente, en relacion al objetivo general, se concluye que existe un vinculo
significativo, positivo y directo, con un grado de relacion moderado, entre el
presentismo laboral y el desempefio laboral de los colaboradores ilustrado en un p

=0.000 y unar = 0.650 en la empresa Sipan Distribuciones S.A.C., Chiclayo, 2022.
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RECOMENDACIONES

En lo que respecta al objetivo especifico 1 y en lo que concierne a los resultados de
las actividades vinculadas al presentismo, es evidente que los empleados son
conscientes de las responsabilidades que deben cumplir. Sin embargo, es comun
gue las personas tiendan a procrastinar las tareas que no encuentran estimulantes,
que les resultan desagradables, dificiles o que se les imponen. Por lo tanto, se
sugiere enfocarse en los elementos del entorno laboral donde sea posible encontrar
maneras de aliviar la carga de trabajo, ya que esto podria conllevar a un
comportamiento laboral potencialmente negativo, como el presentismo debido a
problemas de salud. En realidad, parece plausible que la reduccién de las tareas
administrativas y la minimizacién de conflictos de roles en el lugar de trabajo puedan

contribuir a aligerar la carga de trabajo.

En el marco del objetivo especifico 2, en cuanto al comportamiento de los
empleados en relacién con el presentismo, resulta crucial abordar y mitigar los
comportamientos individuales de alto riesgo, al tiempo que se busca mejorar la
cultura y el ambiente laboral, dado que estos aspectos son esenciales para una
reduccion sostenible del presentismo. Por lo tanto, es imperativo desarrollar

estrategias apropiadas que se ajusten a las necesidades reales de la organizacion.

Por otra parte, en el objetivo especifico 3, en relacion a las caracteristicas de los
empleados vinculadas al presentismo, resulta de suma importancia dirigir la
atencién hacia la conducta de los lideres y supervisores, ya que un estilo de

liderazgo eficaz, en el entorno laboral, puede generar un mayor empoderamiento
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psicolégico en los colaboradores, incentivandolos a participar activamente en

diversas actividades.

Para concluir, en lo que respecta al objetivo general, cuando las actitudes laborales
se asemejan a un compromiso excesivo, es comprensible cémo el presentismo
puede relacionarse con la adiccion al trabajo. Por ende, resulta fundamental
concentrarse en garantizar que los empleados cumplan con el horario establecido y

que disfruten de sus vacaciones de manera apropiada.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Tabla 10

Matriz de consistencia

ANEXOS

TITULO DE LA TESIS:

“El presentismo Laboral y su relacion con el desemperio laboral en trabajadores de la empresa Sipan
Distribuciones S.A.C Chiclayo, 2022”

LINEA DE INVESTIGACION
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Sipan distribuciones SAC
Chiclayo, 20227
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AUTORES: Esquivel Guanilo, Stefany
Salazar Chavez, Radmel Manuel
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS .
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VI: Presentismo Laboral Establecer la H3: Existe relacion VD: Rasgos
VD: Rasqos relacién entre el significativa entre el
’ 9 presentismo y los presentismo laboral y Nivel de
rasgos de los los rasgos de los experiencia

¢ Qué relacion existe entre
el presentismo laboral y los
rasgos de los trabajadores

trabajadores de la
empresa Sipan

trabajadores de la
empresa Sipan

Enfoque en el

e distribuciones S.A.C | distribuciones SAC ) trabajo
de la empresa Sipan Chiclayo, 2022. Chiclayo, 2022. VI: Presentismo
distribuciones SAC Laboral
Chiclayo, 20227 Enfoque
psicolégico
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables

Tabla 11

Operacionalizacion de la variable 1

Variable: Presentismo

Definicion conceptual: De acuerdo a Koopman et al. (2002 citado por Moriano et al.,
2019), coinciden al indicar que este concepto se relaciona con la habilidad del
colaborador para concentrarse en sus actividades laborales a pesar de las distracciones
gue puedan generar los problemas con el dolor o la salud.

Técnica / Instrumento: Encuesta / Cuestionario

Dimensiones

Indicadores

items del instrumento

Dimension 1
Enfoque en el trabajo

Es la atencién que se
impone hacia el trabajo,
donde se evitan
cualquier tipo de
distracciones que no
contribuyan con la
ejecucion del trabajo;
por lo que, mientras que
el colaborador tenga
menos  distracciones,
mas productivo se
vuelve (Bailey, 2018).

Indicador 1: Resultado del
proceso de trabajo

Es la medida en que se ha
logrado los resultados
planeados, organizados y
dirigidos con anterioridad,
los cuales deben acercarse
lo mas posible a los
objetivos y metas
establecidos previamente
(Chiavenato, 2018).

1. ¢ Sus actividades laborales las

planifica 'y organiza con
anterioridad?

2. ¢Con las actividades
laborales que se le encomienda,
usted siempre alcanza las
metas?

3. ¢;Considera  que las

actividades laborales que realiza
cumplen con los objetivos de la
organizacién?

Dimensién 2

Enfoque psicolégico

Consiste en incentivar
la practica de
habilidades de
comunicacion y
sociales, con la

finalidad de que el

Indicador 1; Emocion

Son los  sentimientos
subjetivos 0 reacciones;
gue se manifiestan cuando
un individuo recuerda
hechos 0 experiencias
familiares o personales las
cuales vienen

acompafiadas con una

4. ¢Responde emocionalmente
ante cualquier situacion laboral?

5. ¢Demuestra indiferencia de
sentimientos ante  cualquier
situacion laboral?

6. ¢Considera que su forma de

individuo se sienta | serie de sentimientos; asi | ser es producto de las vivencias
motivado a | como cuando la persona se | familiares?

desarrollarse y | comunica, reacciona

desenvolverse en su | emocionalmente y
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vida diaria; ademas de,
mantener y mejorar sus
capacidades cognitivas
(Moya et al., 2021).

manifiesta una respuesta
emocional (Hellriegel et al.,
2017).

Indicador 2: Cognicion

Consiste en el cumulo de
datos, informacion,
definiciones, experiencias
e ideas que posee el
individuo para el desarrollo
de sus actividades;
asimismo, el conocimiento
va cambiando en funcion
de la innovacién, por lo que
el individuo debe estar en
constante actualizacion, lo
que se traduce en
aprender, saber
comunicarse de manera
continua y frecuente con la
finalidad de no ser obsoleto
(Chiavenato, 2018).

7. ¢Considera que posee los
conocimientos necesarios para
el desarrollo de sus actividades?

8. ¢ Piensa que, en funcion de la
innovacion de la informacion,
usted se mantiene en constante
aprendizaje?

9. ¢ Préactica sus habilidades de
comunicacion con la finalidad de
desenvolverse laboralmente?

Indicador 3: Conducta

Es la actitud que presenta

el individuo ante
situaciones que lo
confronta en el trabajo;
asimismo el
comportamiento de la
persona depende del

campo dinamico, es decir,
el entorno vital que abarca
al individuo y su entorno
psicolégico; entorno tal
cual, y como es percibido
por el individuo en relacion
a sus necesidades
presentes o actuales, el
cual puede o no generar
motivacién, y con ello
conlleva una distraccion

del desarrollo de sus
actividades  (Chiavenato,
2018).

10. ¢Demuestra una actitud
desinteresada ante situaciones
incébmodas en el trabajo?

11. ¢Considera que su entorno
laboral lo incentiva y motiva a
desarrollarse personalmente?

12. ¢(En su entorno laboral
considera que existen
situaciones que le generan

distracciones en el desarrollo de
sus actividades?
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Tabla 12

Operacionalizacion de la variable 2

Variable: Desempefio Laboral

Definicion conceptual: El desempefio laboral consiste en el cumplimiento de las
responsabilidades y obligaciones que contribuyen a la elaboracion de un producto o
servicio. Ademas, esas obligaciones y responsabilidades elementales del puesto
regularmente estan vinculadas directamente con las funciones que se incluyen en la
descripcién del puesto (Robbins y Judge, 2017).

Técnica/ Instrumento: Encuesta / Cuestionario

Dimensién 1

Resultado de la tarea

individual

Consiste en que desde la

perspectiva de la
organizacion, Si esta
considera de mayor

importancia los fines que los
propios medios, generara que
los  hallazgos de las
actividades individuales se
conviertan en un factor
importante de evaluar, es
decir, se considera para la
evaluacion la cantidad de
trabajo, la cual esta ligada con
el rendimiento y conjunto de
actividades que el
colaborador logra desarrollar
mediante la ejecucion de su
trabajo; asimismo, estan los
desperdicios generados,
siendo estos los relacionados
con los costos vinculados con
la produccion

Diaz y Carrasco (2018)
resaltan que es el
volumen de trabajo que
se le exige al
colaborador, el cual es
contrastado con el
tiempo que se dispone
para poder llevarlo a
cabo y su remuneracién
va acorde con las
actividades realizadas.

Dimensiones Indicadores items del instrumento
Indicador 1: Cantidad | 1. ¢Considera que el
de trabajo volumen de tareas que se le

encomiendan es justo?

2. ¢ Se esfuerza por cumplir
con el volumen de
actividades asignadas en un
determinado plazo de
tiempo?

3. ¢Usted piensa que su
remuneracion esta acorde
con las actividades
realizadas?

Indicador 2:
Desperdicios generados

Son aquellos residuos
que se generan producto
de las actividades que
realiza la organizacion,
después de  haber
consumido y utilizado los
recursos, siendo que los

mismos desperdicios
generan costos
adicionales y son

dificiles darles otro uso o
reprocesarlos (Chéavez
etal., 2020; Valdés et al.,
2019).

4. ¢Considera que las
actividades que se realizan
en la organizacion generan
muchos residuos?

5. ¢Cree que es complicado
no generar desperdicios
habiendo realizado una
correcta utilizacion de los
recursos?

6. ¢Usted se preocupa por
lograr los objetivos de la
organizacién con el minimo
de desperdicios generados?
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Dimensioén 2
Comportamiento

Robbins y Judge (2017) indica
gue las conductas que son
valoradas o estimadas no solo
se limitan a las relacionadas
especificamente con la
productividad del empleado,
sino que, se incluyen mas
elementos como el apoyo que
se brindan entre los
integrantes, mediante
sugerencias y mostrando una
actitud de voluntad para para
desarrollar actividades extras,
siendo este tipo de acciones
las que permiten que las
organizaciones se desarrollen
favorablemente.

Indicador 1:
Puntualidad

Conlleva la rapidez con
la que el colaborador
ejecuta y envia las
tareas desarrolladas y

requeridas para la
consecucion de los
objetivos
organizacionales;
ademas, de que se

considera al horario que
cumple cotidianamente
el colaborador (Robbins
y Judge, 2017).

7. ¢Ejecuta y envia con
rapidez las tareas
requeridas para la
consecucion de los objetivos
organizacionales?

8. ¢Considera que cumple
correctamente con el horario
de trabajo que establece la
organizaciéon?

9. ¢ Considera que
desarrolla con prontitud sus
actividades laborales
cuando se le encomienda?

Indicador 2: Interaccion
social

Por su parte Robbins y
Judge (2017), indican
gue también se incluye
el elemento apoyo vy
sociabilizacion entre
colegas, lo cual se
traduce en un trabajo en
equipo para alcanzar los
objetivos
organizacionales.

10. ¢Considera que formar
parte de un equipo de
trabajo le permite alcanzar
los objetivos
organizacionales?

11. ¢Considera que existe
un apoyo entre colegas que
permite que la organizacién
se desarrolle
favorablemente?

12. ¢ La sociabilizacion entre
colegas le permite trabajar
una buena interaccion entre
colegas de trabajo?

Indicador 3: Resolucion
de problemas

Consiste en la capacidad
que posee el
colaborador para poder

solucionar ciertas
situaciones e
inconvenientes, para
luego poder
transformarlos en un
beneficio para la

organizacion (Robbins y
Judge, 2017).

13. ¢En las situaciones de

conflicto, usted brinda
soluciones rapidas?

14. ¢, Cuéndo surgen
inconvenientes, usted
contribuye con ideas vy

métodos para solucionarlos?

15. ¢ Hace usted
sugerencias creativas que
permitan transformar los
conflictos en un beneficio
para la organizacion?
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Dimension 3
Rasgos

Comprende a todos los
rasgos que manifiestan los
colaboradores, los cuales
estan ligados con el desarrollo
de las actividades laborales,
siendo que, el empleado
muestra una actitud que
inspira confianza, demuestra

contar con experiencia y
mostrarse ocupado, donde
estos elementos pueden

repercutir de manera negativa
0 positiva en la ejecucion de
las actividades laborales. Por
ello, los rasgos
especificamente analizados
para el desempefio laboral
son la actitud, la confianzay el
nivel de experiencia (Robbins
y Judge, 2017).

Indicador 1: Actitud

Chiavenato (2018),
menciona que la actitud,
corresponde a la
predisposicion e
iniciativa del individuo,
siendo que la
predisposicion consiste
en que el colaborador

para reaccionar de
manera  positiva 0
negativa ante las

situaciones, personas u
objetos; mientras que la
iniciativa, refiere a
aguella capacidad para
visualizar un plan,
proponer ideas y que el
individuo se asegure
personalmente del éxito.

16. ¢(Asume siempre una
predisposicién positiva para
acudir a la organizaciéon y
realizar sus funciones?

17. ¢Tiene iniciativa para
proponer nuevas ideas que
contribuyan con la
realizacion de sus
actividades laborales?

18. ¢Considera que cuando
propongo un plan, me
aseguro personalmente de
que tenga éxito?

Indicador 2: Confianza

La confianza se traduce
como ese
comportamiento gue
manifiesta en relacion a
la capacidad de ejecutar
y desarrollar las
actividades laborales
(Robbins y Judge, 2017).

19. ¢ Sus jefes inmediatos le
asignan tareas basados en
la capacidad que usted
posee para desarrollarlas?

20. ¢Cuando ejecuta sus
actividades laborales confia
en que los resultados sean
de acuerdo a los
planificados?

21. ¢ Considera usted que la
confianza laboral debe de
basarse en la capacidad que
posee cada trabajador y no
otros indicadores?

Indicador 3: Nivel de
experiencia

Se traduce en el
conjunto de
conocimientos que
poseen o0 han adquirido
los colaboradores

22. ¢Cree que a través de
sus vivencias ha podido
adquirir  la  experiencia
necesaria para desempefiar
sus funciones?

23. ¢Considera que su
experiencia se puede formar
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mediante actividades
formativas y vivencias;
los cuales pueden ser
técnicos; asimismo estos
dirigidos hacia los
negocios o] estan
vinculados con las
habilidades
interpersonales
(Robbins y Judge, 2017;
Mondy y Mondy, 2010).

a través de actividades
intelectuales, formativas,
técnicas y  habilidades
interpersonales que podran
ayudar a lograr sus metas
laborales?

24. ¢Es consciente de que
las actividades de formacion
que realiza la organizacion,
contribuyen con su nivel de
experiencia?
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Anexo 3: Instrumento de recopilacion de datos

Cuestionario Presentismo y Desempefio Laboral

Estimado Colaborador (a)

El presente cuestionario tiene como proposito la recopilacion de informacién con fines
académicos con respecto al presentismo y Desempefio laboral; asimismo, informarle que
las respuestas brindadas seran tratadas con la mayor confidencialidad y discrecionalidad;
por lo que se le solicita se sirva a responder con la mayor sinceridad y objetividad posible.

Indicaciones: Margue con un (X) la respuesta que mejor se adecue a su percepcion, las
alternativas de respuesta son:

1 2 3 4 5
Totalmente en . Totalmente de
Desacuerdo Indeciso De acuerdo
desacuerdo acuerdo
Ne ITEMS
ENFOQUE EN EL TRABAJO 2131415
1 ¢,Sus actividades laborales las planifica y organiza con
anterioridad?
2 ¢Con las actividades laborales que se le encomienda, usted
siempre alcanza las metas?
3 ¢ Considera que las actividades laborales que realiza cumplen
con los objetivos de la organizacion?
ENFOQUE PSICOLOGICO 213 |4]|5
4 | ¢Responde emocionalmente ante cualquier situacién laboral?
¢, Demuestra indiferencia de sentimientos ante cualquier situacién
laboral?
6 ¢ Considera que su forma de ser es producto de las vivencias
familiares?
7 ¢Considera que posee los conocimientos necesarios para el
desarrollo de sus actividades?
8 ¢ Piensa que, en funcion de la innovacion de la informacion, usted
se mantiene en constante aprendizaje?
9 ¢ Practica sus habilidades de comunicacién con la finalidad de
desenvolverse laboralmente?
10 _g,Demuestra una a_ctitud desinteresada ante situaciones
incdmodas en el trabajo?
11 ¢Considera que su entorno laboral lo incentiva y motiva a
desarrollarse personalmente?
12 ¢En su entorno laboral considera que existen situaciones que le
generan distracciones en el desarrollo de sus actividades?
RESULTADO DE LA TAREA INDIVIDUAL 2131415
13 ;,Considera gue el volumen de tareas que se le encomiendan es
justo?
14 .Se esfuerza por cumplir con el volumen de actividades
asignhadas en un determinado plazo de tiempo?
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¢Usted piensa que su remuneracion estd acorde con las

15 o .
actividades realizadas?

16 ¢;Considera que las actividades que se realizan en la
organizacién generan muchos residuos?

16 ¢Cree que es complicado no generar desperdicios habiendo
realizado una correcta utilizacién de los recursos?

18 ¢Usted se preocupa por lograr los objetivos de la organizacién
con el minimo de desperdicios generados?

COMPORTAMIENTO

19 ¢Ejecuta y envia con rapidez las tareas requeridas para la
consecucion de los objetivos organizacionales?

20 ¢ Considera que cumple correctamente con el horario de trabajo

ue establece la organizacion”
tabl I ?
21 ¢Considera que desarrolla con prontitud sus actividades
rales cuando s n ienda’

laborales cuando se le encomienda?

22 ¢ Considera que formar parte de un equipo de trabajo le permite
alcanzar los objetivos organizacionales?

23 ¢ Considera que existe un apoyo entre colegas que permite que

izacié \Y :

la organizacion se desarrolle favorablemente?

o ¢La sociabilizacion entre colegas le permite trabajar una buena
interaccion entre colegas de trabajo?

o5 SEn las situaciones de conflicto, usted brinda soluciones
rapidas?

26 ¢ Cuando surgen inconvenientes, usted contribuye con ideas y
métodos para solucionarlos?

27 ¢ Hace usted sugerencias creativas que permitan transformar los
conflictos en un beneficio para la organizacién?

RASGOS

o8 SAsume siempre una predisposicién positiva para acudir a la
organizacioén y realizar sus funciones?

30 ¢ Tiene iniciativa para proponer nuevas ideas que contribuyan
con la realizacion de sus actividades laborales?

31 ¢Considera que cuando propongo un plan, me aseguro
personalmente de que tenga éxito?

32 ¢ Sus jefes inmediatos le asignan tareas basados en la capacidad
que usted posee para desarrollarlas?

33 ¢Cuando ejecuta sus actividades laborales confia en que los
resultados sean de acuerdo a los planificados?

34 ¢ Considera usted que la confianza laboral debe de basarse en la
capacidad que posee cada trabajador y no otros indicadores?

35 ¢,Cree que a través de sus vivencias ha podido adquirir la
experiencia necesaria para desempefiar sus funciones?
¢Considera que su experiencia se puede formar a través de

36 | actividades intelectuales, formativas, técnicas y habilidades
interpersonales que podran ayudar a lograr sus metas laborales?

37 ¢Es consciente de que las actividades de formacién que realiza

la organizacién, contribuyen con su nivel de experiencia?
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Anexo 4: Validacién de instrumentos

INSTRUCCIONES:

ERITAS

v
L
=

Faas

ANEXOC 4
FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

USMP

SAN MARTIN DE PORRES

Para validar el Instrumento debe colocar en el casillero de los criterios: suficiencia, claridad,
coherencia y relevancia, el nimero que seqln su evaluacioén corresponda de acuerdo a la

suficientes para obtener
la medicion de ésta.

completamente.

ribrica.
RUBRICA PARA LA VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS
Criterios Escala de valoracion
1 2 3 4

. BUFICIENCIA: Los items no son | Los  items miden | Se deben

Los items que suficientes  para | algdn aspecto de la | incrementar Los items son

medir la | dimension o | algunos items para | suficientes.

pe_rlen ec.en d U.I:'a dimensian ¢ | indicador, pero no | poder evaluar la

misma dimension o indicador. comesponden a la | dimensidn o

indicador son dimension total. indicadar

logica con la dimensién
o indicador que esta
midiendo.

con 1a dimension o
indicadar.

con la dimension o
indicadar.

la dimension o
indicador que estd
midiendo

. CLARIDAD: El itemn no es|El ftem requiers | Se  requiere una | El item es claro,
El item se comprende claro. vanETE_. ) mndiﬂgﬁacifm mg‘,r tienetse_méntica
. . modificaciones o | especifica e | v sintaxis
f:;_lClIfﬂE_ﬂtE, €5 dt—::l::lr_su una modificacion | algunos  de  los | adecuada.
sintactica y semantica muy grande en el | términos del item.
son adecuadas. uso de las palabras
de acuerdo con su
significado o por la
ordenacion de las
mismas.
. COHERENCIA: El item no tiene | El item tiene una | El item tiene una | El item se
El itemn tiene relacicn relacion  logica | relacion tangencial | relacidn regular con | encuentra

completamente
relacionado con
la dimension o
indicadar que
estd midiendo.

. RELEVANCIA:

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

El itern puede ser
eliminado sin que
5e vea afectada la
medicitn de la
dimension o
indicador.

El item tiene alguna
relevancia, pera
otro  item pusde
estar incluyendo lo
que éste mide.

El item es esencial

o importante, es
decir debe ser
incluido.

El item es muy
relevante y debe
serincluido.

Fuente: Adaptado de:

weenw humana.unal cofpsicometrialfiles/7T 1135857 415708/ articulo_juicio_de_experto_27-36.pdf
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS DE LA PRIMERA

VARIABLE

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLA N° 1
VARIABLE 1 (Presentismo)
Nombre del
Instrumento: Cuestionario "Presentismao”
Autor del
instrumento Elaboracion propia
Variable: Presenfismo
Poblacion: Trabajaderes de la empresa Sipan Distribuciones S.A.C, 2022
Su al Co| Re
Dimensidn/Iindicad item 1.1': ari he | le Observaciones ylo
or ::: da rl;?: :: recomendaciones
N d | . N
ia ia | ia
Enfoque en el
trabajo
¢+ Sus actividades laborales las planifica y erganiza con anterioridad? 4| 4| 4|4 | Conanticipacion.
Resultado del £Con las actividades laborales que se le encomienda, usted siempre
proceso de trabajo [ alcanza las metas? 41414 |4
+Considera que las actividades laborales que realiza cumplen con los
ohiefives de |a organizacion? 414144
Enfoque
psicolégico
Definir o detallar a
que se refiere con -
;Responde emocionalmente ante cualguier situacion laboral? 41 4] 4|4 |emocionalmente.
Emocion ;Demuestra indiferencia de sentimientoz ante cualguier situacion ier fi
laboral? 41 4] 4|4 |=enfimenta?
;iConzidera que su forma de ser es producte de las vivencias
familiares? 41414 | 4
< Considera que posee los conccimientes necesaries para el desamrollo
de sus actividades? 414144
; Piensa que, en funcién de la innovacion de la informacion, usted se
Cognicién mantiene en constante aprendizaje? 4141414
T
;Pracfica sus habilidades de comunicacidn con la finalidad de ComuRicagion?
desenvolverse laboralmente? 414 4|4 |Vernal ascrita?
i Demuestra una actitud desinteresada ante situaciones incémodas en
el frabajo? 414144
Conducta < Considera gue su entorno laboral lo incentiva v motiva a desarrollarse
persenalmente 414144
LEn su entorne laboral considera que existen situaciones que le
generan distracciones en el desarrcllo de sus actividades? 41414 |4
Validado por:
Apellidos v Nombres Firma

Arbulu Ballesteros Marco Agustin

- ST
CEP - 0

:;_.__..__..._..... Y —
AR STE Ee A rrmtr o
——

Fecha:21-09-2022
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLA N°1
VARIABLE 1 (Presentismo)
Nombre del
Instrumento: Cuestionario "Presentismo”
Autor del
instrumento Elaboracion propia
Variable: Presentismo
Poblacion: Trabajadores de la empresa Sipan Distribuciones S.A.C, 2022.
S C|R
uf |Cl| o | el | Observaciones
Dimensidn/indica ftem ici | ar | he | ev ylo
dor en | id | re | an | recomendacione
ci [ad|nc| ci s
a ia| a
Enfoque en el
trabajo
4 Sus actividades laborales las planifica y organiza con
anterioridad? 4 |3 |4 |4
Especificar que
Resultad{cj: del debe ser en
g;otf;io e ,Con las actividades laborales gue se le encomienda, tiempo
usted siempre alcanza las metas? 4 [3 |4 |4 |planificado
J,Considera gue las actividades laborales que realiza
cumplen con los objetivos de la organizacion? 4 [3 )4 [4
Enfoque
psicolégico
/Responde emocionalmente ante cualguier situacion
laboral? 4 [3 )4 [4
¢Demuestra indiferencia de sentimientos ante cualguier
Emocién situacion laboral? 4 |3 (4 |4
Controla
JConsidera que su forma de ser es producto de las generalmente
vivencias familiares? 4 |3 |3 |3 |susemociones?
4 Considera que posee los conocimientos necesarios para
el desarrollo de sus actividades? 4 14 (4 |4
Sus
conocimientos
Cognicion . . ) . !E permiten
JPiensa que, en funcién de la innovacion de la innowvar en su
informacién, usted se mantiene en constante aprendizaje? |4 |2 |3 [3 [trabajo
Desenvolverse
¢4 Practica sus habilidades de comunicacion con la finalidad mejor
de desenvolverse laboralmente? 4 |3 |4 |4 |laboralmente
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Tiene una
¢{Demuestra una actitud desinteresada ante situaciones actitud proactiva
incomodas en el trabajo? 4 |3 |3 [3 |eneltrabajo?

Conducta ¢4 Considera que su entorno laboral lo incentiva y motiva a
i ’ desarrollarse personalmente? 4 (4 |4 |4
¢En su entorno laboral considera que existen situaciones
que le generan distracciones en el desarrollo de sus
actividades? 4 |3 |4 |4
Validado por:
Apellidos y Nombres Firma
i r
Supo Rojas Dante Godofredo 7.8'1’ o it
F 4
Fecha: 29 setiembre 2022
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TABLA N1
VARIABLE 1 (Presentismo)

Nombre del
Instrumento: Cuestionario "Presentismao”
Autor del
instrumento Elzbaracion propis
Variable: Presentismo
Poblacion: Trabajsdores de la empresa Sipan Distribuciones 5.4.C, 2022
5u Co| Re
Dimensién/indicad ; fic| 2l he | e Ob i ¥
mensilndica fem | 2| = | va | pzemaciones i
ne( | ne | ne
ia ia [ ia
Enfoque en el
trabajo
£ Sus scthvidades lebarales Iss planifics v orgenizs con anferoridad? 4 |4 [4 |4
Raculfads del £Con las actividades laborales que se le encomienda, usted siempre
proceso de trabsjo slcanza las metas? 4[4 [4 |4
iConsidera que las sctividades laborzles que realiza cumplen con los
objetivos de ls orgenizacion? 4 (41414
Enfoque
psicologico
; Responde emocionalmente ante cualguier situacion lsboral? 4 (4 [4 |4
i ;Demuesira indiferanciz da sentimientos ante cuslquier situacicn
Emeocion lsbaral? rarar
iConsidera gue su forma de ser es producto de las wvivencias
familiaras? 4 |4 [4 |4
iConsidera gue posee los conocimientos necesanios pars &l desarrollo
de sus actvidadas? 4 (4 [4 |4
Cogricién ;Piensa que, en funcién de la innovacién de la informacion, usted ==
mantieng en constante aprendizaje? 4 14 |4 [4
;Practica sus hsbiidades de comunicacion con la finalidad de
desenvolverse lsboralmenta? 41444
;Demuesira una actitud desinteresads ante situsciones incomodas en
2l frabajo? 414 (4 [4
Conducta £Considera gue su entomo laboral lo incentiva y motiva & desamollarss
personalmente? 4 (4[4 |4
iEn su entormo laboral considera que existen situsciones gue le
gerersn distraccionas en ef desamollo de sus aofividades? @ 14 4 14
Validado por:
Apelidos y Mombres Firmna
Wasguez Huatgy Kelly Cristina
= _— .
-_,-J-..J "4-'_:":'-'-“" s

Fecha:
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS DE LA SEGUNDA

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

VARIABLE

TABLA N® 2
WVARIABLE 2 (Desempefio laboral)
Nombre del
Instrumento: Cuestionario "Desempefio Laboral"
Autor del
instrumento Elaboracion propia
Variable: Desempeno Laboral
Poblacion: Trabajadores de la empresa Sipan Distribuciones S .A.C, 2022,
S C|R
uf | CI| o | el | Observacione
- . . ; ici| ar| he | ev sylo
Dimension/Indicador Item enl id | re | an ret:umgndacio
ci|ad|nc| ci nes
a ia | a
Resultados de la tarea
individual
Esta acorde
iConsidera que el volumen de tareas que se le AsUs
encomiendan es justo? 4| 4[4] 4 |funciones?
. . ;Se esfuerza por cumplir con el volumen de
Cantidad de trabajo gctividades asigﬁadas enpun determinado plazo de
tiempo? 414414
;Usted piensa gue su remuneracion esta acorde
con las acfividades realizadas? 414414
i Considera que las actividades que se realizan en
la organizacion generan muchos residuos? 414414
i Cree que es complicado no generar desperdicios
Desperdicios habiendo realizado una correcta utilizacion de los
generados recursos? 414414
iUsted se preocupa por lograr los objetivos de la
organizacion con el minimo de desperdicios
generados? 414414
Comportamientos
;Ejecuta y envia con rapidez las tareas requeridas
para la consecucion de los objetivos
organizacionales? 414144
Puntualidad iConsidera que cumple correctamente con el
horario de trabajo que establece |la organizacion? [ 4| 4|4 ([ 4
iConsidera que desarrolla com prontitud sus
actividades laborales cuando se le encomienda? [ 4| 4[4[ 4
i Considera que formar parte de un equipo de
trabajo le permite alcanzar los objetivos
organizacionales? 414414
Quiza
Interaccion social podemos
evitar decir
i Considera que existe un apoyo enfre colegas que muchas
permite que la organizacion se desarmolle veces:
favorablemente? 414414 | "considera”
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iLa sociabilizacion entre colegas le permite
trabajar una buena interaccién entre colegas de
trabajo?

Resolucion de
problemas

LEn las situaciones de conflicto, usted brinda
soluciones rapidas?

& Cuando surgen inconvenientes, usted contribuye
con ideas y métodos para solucionarlos?

;iHace usted sugerencias creativas que permitan
transformar los conflictos en un beneficio para la
organizacion?

Rasgos

Actitud

iAsume siempre una predisposicion positiva para
acudir a la organizacién y realizar sus funciones?

;Tiene iniciativa para proponer nuevas ideas que
contribuyan con la realizacién de sus actividades
laborales?

;Considera que cuando propongo un plan, me
aseguro personalmente de que tenga éxito?

Confianza

i5us jefes inmediatos le asignan tareas basados
en la capacidad que wusted posee para
desarrollarlas?

i Cuando ejecuta sus actividades laborales confia
en que los resultados sean de acuerdo a los
planificados?

i Considera usted que la confianza laboral debe de
basarse en la capacidad que posee cada
trabajador y no otros indicadores?

Mivel de experiencia

i Cree que a través de sus vivencias ha podido
adquirir la experiencia necesaria para desempeiiar
sus funciones?

i Considera que su experiencia se puede formar a
través de actividades intelectuales, formativas,
técnicas y habilidades interpersonales que podran
ayudar a lograr sus metas laborales?

iEs consciente de que las actividades de
formacion que realiza |la organizacion, contribuyen
con su nivel de experiencia?

Validado por:

Apellidos y Nombres

Firma

Arbulu Ballesteros Marco Agustin

[
CiP. JI8831

Fecha:21-09-2022
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS

TABLA N° 2
WVARIABLE 2 (Desempefio laboral)
Nombre del
Instrumento: Cuestionario "Desempefio Laboral"
Autor del
instrumento Elaboracion propia
Variable: Desempefio Laboral
Poblacién: Trabajadores de la empresa Sipan Distribuciones S.A.C, 2022.
s CR
uf [Cl| o | el | Observacione
; . . ici | ar | he | ev s ylo
Dimensién/indicador item enlid | re | an r&mm:ndacia
ci [ad | nc| ci nes
a ia| a
Resultados de la tarea
individual
Mas que
justo debiera
;Considera que el volumen de tareas que se le ser el
encomiendan es justo? 413 |4 |4 |adecuado
Cantidad de trabajo :.Se esfuerza por cumplir con el volumen de
actividades asignadas en un determinado plazo de
tiempo? 4 |13 |4 |4
;Usted piensa gue su remuneracion estd acorde
con las actividades realizadas? 4 |13 |3 |4
Desperdicios
puede ser
también
tiempo o mal
;. Considera que las actividades que se realizan en uso de
Desperdicios la organizacidn generan muchos residuos? 413 |3 |3 |recursos
generados :Cree que es complicado no generar desperdicios
habiendo realizado una comecta utilizacion de los
recursos? 4 13 |13 |3
i Usted se preocupa por lograr los objetivos de la
organizacion con el minimo de desperdicios
generados? 413 |3 |3
Comportamientos
i Ejecuta y envia con rapidez las tareas requeridas
para la consecucion de los  objetivos
organizacionales? 414 |4 |4
Puntualidad ;Considera que cumple correctamente con el
horario de trabajo que establece la organizacion? |4 |4 |4 |4
;iConsidera que desamolla con prontitud sus
actividades laborales cuando se le encomienda? 413 |4 |4
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Interaccion social

4 Considera que formar parte de un equipo de
trabajo le permite alcanzar los objetivos
organizacionales?

¢ Considera que existe un apoyo enfre colegas que
permite que la organizacion se desarolle
favorablemente?

ilLa sociabilizacion entre colegas le permite
trabajar una buena interaccion entre colegas de
trabajo?

Mas gue
buena
interaccion
puede ser
confianza

Resolucion de
problemas

LEn las situaciones de conflicto, usted brinda
soluciones rapidas?

£ Cuando surgen inconvenientes, usted contribuye
con ideds y melodus parg solucionarlos?

i Hace usted sugerencias creativas que permitan
transformar los conflictos en un beneficio para la
organizacion?

Rasgos

Actitud

iAsume siempre una predisposicion positiva para
acudir a la organizacién vy realizar sus funciones?

i Tiene iniciativa para proponer nuevas ideas gue
contribuyan con la realizacion de sus actividades
laborales?

4 Considera que cuando propongo un plan, me
aseguro personalmente de que tenga éxito?

Propone en
lugar de

propongo

Confianza

£Sus jefes inmediatos le asignan tareas basados
en la capacidad que usted posee para
desarrollarlas?

4 Cudndo ejecuta sus actividades laborales confia
en gue los resultados sean de acuerdo a los
planificados?

4 Considera usted que la confianza laboral debe de
basarse en la capacidad que posee cada
trabajador v no otros indicadores?

La confianza
no
necesaramean
te esta en
funcion de la
capacidad de
trabajo

Mivel de experiencia

;.Cree que a través de sus vivencias ha podido
adquirir la experiencia necesaria para desempefiar
sus funciones?

Para
desempefiar
mejor sus
funciones

. Considera que su experiencia se puede formar a
través de actividades intelectuales, formativas,
técnicas y habilidades interpersonales que podran
ayudar a lograr sus metas laborales?
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Contribuyen

con mejorar
LEs consciente de que las actividades de su
formacién que realiza la organizacion, contribuyen experiencia
con su nivel de experiencia? 4 13 |4 |4 |laboral

Validado por:

Apellidos y Nombres Firma

Supo Rojas Dante Godofredo

Fecha: 29 de setiembre del 2022
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TABLAN® 2
VARIABLE 2 (Desempefio laboral)

Nombre del Instrumento:

Cuestionaric "Desemperio Laboral”

Autor del instrumento

Elsborscion propis

Variable:

Desempenc Laboral

Poblacion:

Trabaisdores de la empresa Sipan Disfribuciones 5.4 C, 2022

Dimensionfindicador

ftem

Su
fic
ie
nc
ia

Co
he
ne
nc
ia

Re
le
wa
nc
ia

Observaciones
ylo
recomendacion
s

Resulfados de la tarea
individual

Cantidad de frabajo

;Considera gue &l volumen de taress gue se le encomisndan
25 justo?

i5Se esfuerza por cumplir con &l wolumen de aclividades
asignadss en un determinsdo plaro de tiempo?

;Usted piensa gue su remunerscion esta acorde con las
actividades realizadas?

Desperdicios generados

;Considera que las actividedes gue == reslizan en Ia
organizacion generan muchos residuos?

i Cree gue es complicado no generar desperdicios habiendo
reslizado uns corracts ulilizacién de los recursos?

;Usted se prepcupsa por lograr los objefivos de |a organizacion
con el minime de desperdicios generados?

Comportamientos
;Ejecuts y envia con rapidez las tareas requeridas para la
consecucion de los objelivos organizacionsles?

Puntuslidad ;Considera que cumple comectamente con el horaro de

trabajo que establece la organizacion?

;Considera gue desarrclla con pronfitud sus aclividades
laborales cuando == ke encomienda™

Interaccion social

;Considera gue formar pare de wn eguipo de trabajo le
permite sleanzar los objetivos crganizacionales?

i Considera que existe un spoyo entre colegas que permite
que la organizacion se desarrolle favorablements?

;La socciabilizacion entre colegas le permite frabsjar una
buena interaccion entre colegas de trabajo?

Fasoluciaon de problemas

;En la=s situsciones de conflicto, usted brinda soluciones

rapidas?

£Cuande surgen inconvenientes, usted confribuye con ideas ¥
métodos para solucionaros?

iHace usted sugerencias crestivas gue permitan transformar
los conflictos en un beneficic parz |a organizacian?

Rasgos

ZAsume siempra wna predisposicion positiva para acudir 2 |a
onganizacion y realizar sus funciones?

2 Tiene iniciafiva para proponer nuevas ideas que contribuyan
con la realizacion de sus actividades laborales?

;Considera gue cuando propongo un plan, me asegure
personalmente de gue tenga exito?

Confianza

i5us jefes inmedistos le asignam taress basados =n la

capacidad gue usted posee pars desamollardas?
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ZCuando ejecuta sus actividades laborales confia en que los
resultados sean de acuerdo a los planificados?

i Considera usted que la confianza lzboral debe de basarse an
la cepacidad gque posee cads ftrebsjedor ¥ no ofros
indicadores?

;Cree gqua = fravés de sus vivencias ha pedido sdquirr |a
experiencia necesaria para desempefiar sus funciones?

ZConsidera gue su experiencia se pueda formar a traves de
actividades intelectusles, formativas, tecnicas y habilidades
Nivel de experiencia interpersonales que podran ayudsr & lograr sus mefss
laborales?

:Es consciente de que las adividsdes de formacion gue
regliza la organizacién, confribuyen con su mivel de
Experiencis?

Validado por:

Apellidos y Nombres Firma

Vasquez Huatay Kelly Cristina 7‘% —_— !?g’/
C"' L B o,

Fecha:
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Anexo 5: Resultados descriptivos de la investigacion

Tabla 13

Resultado de la tarea individual

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 4.3

Medio 39 27.9
Alto 95 67.9
Total 140 100.0

Nota. Extraido de la base de datos

Figura 1

Resultado de la tarea individual

Bajo Medio Alto

En las representaciones mostradas sobre la tarea individual, siendo
gue el 67.9% de los encuestados indicaron que este elemento se encuentra
en un nivel alto; sin embargo, 27.9% en contraposicion indic6 que se

encuentra en un nivel medio; mientras que el 4.3% se mantuvo en un nivel

bajo.
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Tabla 14

Comportamiento

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 16 11.4

Medio 59 42.1
Alto 65 46.4
Total 140 100.0

Nota. Extraido de la base de datos

Figura 2

Comportamiento

Bajo Medio

En las representaciones mostradas sobre el comportamiento, siendo
gue el 46.4% de los encuestados indicaron que este elemento se encuentra
en un nivel alto; asi mismo, el 42.1% en contraposicion indicé que se

encuentra en un nivel medio; mientras que el 11.4% se mantuvo en un nivel

bajo.

100

Alto




Tabla 15

Rasgos
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 26 18.6
Medio 67 47.9
Alto 47 33.6
Total 140 100.0

Nota. Extraido de la base de datos

Figura 3

Rasgos

Bajo Medio Alto

En las representaciones mostradas sobre los rasgos, siendo que el
47.9% menciona que este elemento esté en nivel medio; asi mismo, el 33.6%
en contraposicion indicé que es un nivel alto; mientras que el 18.6% se

mantuvo en un nivel bajo.
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Tabla 16

Desempefio laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 6.4
Medio 70 50.0
Alto 61 43.6
Total 140 100.0

Nota. Extraido de la base de datos

Figura 4

Desempefio laboral

Bajo Medio

En las representaciones mostradas sobre la dimension desempefio
laboral, se muestra que el 50% sefiala que este elemento esta en un nivel

medio; asi mismo, el 43.6% en contraposicién indicé que se encuentra en un

Alto

nivel alto; mientras que el 6.4% se mantuvo en un nivel bajo.
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Tabla 17

Enfoque en el trabajo

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 6.4
Medio 48 34.3
Alto 83 59.3
Total 140 100.0

Nota. Extraido de la base de datos

Figura 5

Enfoque en el trabajo

Eajo Medio

En las representaciones mostradas sobre el enfoque en el trabajo,
siendo que el 59.3% de los encuestados indicaron que este elemento se
encuentra en un nivel alto; asi mismo, el 34.3% en contraposicion indicé que

se encuentra en un nivel medio; mientras que el 6.4% se mantuvo en un nivel

bajo.
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Tabla 18

Enfoque psicoldgico

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 3.6
Medio 67 47.9
Alto 68 48.6
Total 140 100.0

Nota. Extraido de la base de datos

Figura 6

Enfoque psicoldgico

Bajo Medio

En las representaciones mostradas sobre el enfoque psicoldgico,
siendo que el 48.6% indican que este elemento se encuentra en un nivel alto;

asi mismo, el 47.9% en contraposicion indicé que se encuentra en un nivel

Alto

medio; mientras que el 3.6% se mantuvo en un nivel bajo.
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Tabla 19

Presentismo laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 4.3
Medio 67 47.9
Alto 67 47.9
Total 140 100.0

Nota. Extraido de la base de datos

Figura 7
Presentismo laboral

Eajo Medio

Alto

En las representaciones mostradas sobre la dimension presentismo

laboral, siendo que el 95.8% indican que este elemento se encuentra en un

nivel medio — alto; mientras que el 4.3% se mantuvo en un nivel bajo.
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Anexo 6: Prueba de normalidad

Tabla 20

Normalidad de las variables y dimensiones

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
PRESENTISMO LABORAL ,057 140 ,200"
Resultado de la tarea ,132 140 ,000
individual
Comportamiento ,083 140 ,019
Rasgos ,062 140 ,200°
DESEMPENO LABORAL ,064 140 ,200"

a. Correccion de significacion de Lilliefors

106



	NO NO   Plan de negocios (8)
	TESIS SALAZAR CHAVEZ - ESQUIVEL GUANILO

