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Resumen 

 

El objetivo de la presente investigación fue determinar los niveles de rendimiento 

laboral en el personal con secuelas del COVID -19 en una institución criminalística 

del Perú – 2022, en este estudio se desarrolló un diseño descriptivo comparativo, 

debido que los resultados fueron comparados por la función que desempeñan el 

personal de la institución (administrativo y peritos), se aplicó un cuestionario en el 

que se evaluó la escala de rendimiento laboral individual de Koopman el cual está 

conformado por tres dimensiones: rendimiento en la tarea, comportamientos 

contraproducentes y rendimiento en el contexto. Esta escala se conformó por 16 

ítems con formato de respuesta tipo Likert, variando entre 0 = nunca, 1 = a veces 

y 2 = siempre (Gabini & Calzada, 2015). Participaron del estudio 110 trabajadores 

entre peritos y administrativos de ambos sexos y de diferentes edades. Se 

obtuvieron como resultados que el personal administrativo su nivel de rendimiento 

laboral fue regular con (57,6%), además el nivel alto estaba representado con 

(42,4%), mientras que en los Peritos el nivel de rendimiento laboral fue alto con 

(51%), y niveles regulares de (49%) y en ambos no tienen niveles bajos; con 

respecto a las dimensiones del rendimiento laboral: rendimiento en la tarea, 

comportamientos contraproducentes y rendimiento en el contexto presentaron un 

nivel alto que va entre los (84,3% - 67,8%). Se concluyó que no existe diferencia 

en los niveles de rendimiento laboral en el personal con secuelas del COVID-19 

en una institución Criminalística del Perú 2022.  

 

Palabras Clave: Rendimiento laboral; rendimiento en la tarea, comportamientos 

contraproducentes, rendimiento en el contexto. 
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Abstract 

 

The objective of the present investigation was to determine the levels of work 

performance in the personnel with sequelae of COVID -19 in a criminalistic 

institution in Peru - 2022, a study of comparative descriptive design was 

developed, because the results were compared by the function performed by the 

institution's staff (administrative and experts), the questionnaire was applied in 

which the Koopman individual work performance scale was evaluated, which is 

made up of three dimensions: task performance, counterproductive behaviors and 

performance in the context. This scale was made up of 16 items with a Likert-type 

response format, varying between 0 = never, 1 = sometimes and 2 = always 

(Gabini & Calzada, 2015). 110 workers of both sexes and of different ages 

participated in the study. The results obtained were that the administrative staff, 

their level of work performance was regular with (57.6%), in addition, the high level 

was represented with (42.4%), while in the Expert staff the level of work 

performance was high with (51%), and regular levels of (49%) and in both they do 

not have low levels; Regarding the dimensions of work performance: task 

performance, counterproductive behaviors and performance in the context 

presented a high level ranging between (84.3% - 67.8%). It was concluded that 

there is no difference in the levels of work performance in the personnel with 

consequences of COVID-19 in a Criminalistic institution of Peru 2022. 

 

Keywords: Work performance; performance on task, self-defeating behaviors, 

performance in context. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

En diciembre del 2019, apareció un virus denominado (SARS-COv-2) el cual fue 

identificado como agente de una enfermedad respiratoria aguda en personas en 

la provincia de Wuhan en China; con un mecanismo de transmisión mediante 

microgotas de saliva, diseminándose cuando la persona que está infectada habla, 

estornuda o tose; ocasionando infecciones respiratorias leves, moderas, severas 

e inclusive la muerte. Este virus se propagó tan rápido que para el 30 de enero del 

2020 la OMS (Organización Mundial de la Salud), dió a conocer que estábamos 

en una pandemia del coronavirus, esta es una emergencia pública de salud, que 

se muchas veces presentan secuelas tanto a nivel de la salud mental como a 

nivel socio económico.  

 

Pese a las medidas adoptadas el virus del SARS-CoV-2 ingreso al país, los casos 

de morbimortalidad se incrementaron significativamente el Perú ha sido uno de 

los países del continente americano con mayores cifras de morbimortalidad, 

millones de peruanos se han recuperado; sin embargo, una parte de ellos 

continúan padeciendo y superando en sus actividades cotidianas las secuelas de 

esta enfermedad. Muchas personas que logran superar la enfermedad llegan a 

presentar secuelas respiratorias y psicológicas. La (OPS, 2020), dio a conocer 

que las personas infectadas pueden presentar secuelas post COVID-19 y que la 

magnitud y extensión de estas dependen de la intensidad, tipo y tiempo de 

evolución del virus en el organismo de las personas; diversos estudios dieron a 

conocer que aproximadamente 1/3 de las personas que se recuperan suelen 

tener cambios de ansiedad, depresión, agotamiento físico y mental; entre otros. 

 

Estudios realizados por la (OMS, 2020), demostraron que en las personas que 

padecieron de la COVID-19, hubo un deterioro persistente y significativo en la 

capacidad de hacer ejercicio y el estado de salud. Otro estudio reveló que el 40 % 

de las personas recuperadas de la COVID-19, aún tenían síntomas de fatiga 

crónica.  
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Hablar sobre el rendimiento laboral, la cual es una variable que recibe atención en 

los estudios realizados por la variable comportamiento organizacional, esto se 

debe que ambas están íntimamente relacionadas con el desempeño individual de 

sus trabajadores en la competitividad y rendimiento de las instituciones 

(Koopmans et al., 2014). Es por eso que el dar a conocer sus consecuentes y 

determinantes, es parte de los objetivos de las investigaciones. Según (Laurencio, 

2020) el rendimiento laboral, son las aptitudes y destrezas con las que cuenta el 

individuo para realizar un trabajo de calidad, teniendo compromiso, técnica, 

eficiencia para cumplir con los objetivos propuestos en un plazo establecido. Al 

respecto, hoy existe mucha importancia en esta variable ya que relacionado con 

la pandemia que vivimos muchas personas se han contagiado con este virus, 

quedando en ellos secuelas y al retornar al trabajo el rendimiento en las tareas no 

es el mismo.  

Existen diversas maneras que producen padecimiento del rendimiento en el 

trabajo de las personas: como la recarga laboral, el entorno en que se labora, la 

excesiva responsabilidad que puede tener su trabajo, la falta de comunicación, los 

pacientes, los familiares, las emociones, las discusiones con los compañeros de 

trabajo, entre otros. Así también existen elementos que inciden en el rendimiento, 

como la situación familiar, la situación socioeconómica, la baja producción y la 

eficacia del trabajo (Berón & Palma 2011). Es por esto que el querer elevar el 

rendimiento de la persona es todo un reto que se establece toda institución para 

poder mantenerse competitiva en todos los ámbitos, apartir de objetivos 

propuestos y de esta manera poder obtener buenos resultados en la calidad del 

producto o servicio. (Ortega et al 2020).  

Los países vienen atravesando una situación muy difícil producto de la pandemia, 

y hasta la actualidad se sigue dando; si bien es cierto que el personal de salud es 

el más afectado y propenso a contagiarse con el virus de la COVID-19, ya que 

están primera línea; el personal de criminalística también se ha visto afectado ya 

que se tiene contacto directo con las personas y esto se evidencia en el 

rendimiento laboral.  
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Por eso, la importancia de este trabajo de investigación, ya que va a poder brindar 

datos estadísticos que permitan dar a conocer el impacto que puedan generar las 

secuelas de la COVID 19 en el rendimiento laboral de quienes vienen laborando 

en una institución de criminalística. Por lo cual se considera necesario formular el 

siguiente problema ¿Cuáles son los niveles del rendimiento laboral en el personal 

con secuelas de COVID-19 en una institución criminalística del Perú, 2022? y los 

problemas específicos: (1) ¿Cuáles son los niveles del rendimiento en las tareas 

en el personal con secuelas del COVID-19? (2) ¿Cuáles son los niveles de 

Comportamientos contraproducentes en el personal con secuelas del COVID -19? 

(3) ¿Cuáles son los niveles de rendimiento en el contexto en el personal con 

secuelas del COVID -19? 

Este estudio tiene como prueba teórica, la pandemia por COVID-19, la cual 

continúa causando un gran impacto social, económico y sanitario en el mundo, 

planteando todavía incógnitas en lo concerniente a sus secuelas y la forma de 

abordarlas desde las instituciones gubernamentales, la asistencia médica y la 

reinserción laboral en la asistencia de la salud y estabilidad en el trabajo de cada 

organización. En los trabajadores infectados la mayor parte logran una 

recuperación completa, pero hay algunos que pueden mostrar secuelas durante 

semanas e incluso meses tras lograr superar la fase aguda de la infección. 

(Weller et al, 2020). 

 

Así mismo, el motivar a los trabajadores juega un papel importante en las 

instituciones, ya que de esta manera la persona va a tener la disposición de 

desarrollarse y desempeñarse en el ámbito laboral. Evidentemente el desempeño 

laboral que tengan los trabajadores de una organización va a depender de que 

tan motivados estén para realizar sus tareas. (Sánchez, 2020) 

 

La justificación práctica de la investigación radica en que, al realizar el análisis de 

los datos, los resultados ayuden a conocer el nivel de rendimiento laboral 

producto del impacto de las secuelas por la COVID-19 en las personas que 

trabajan en una institución criminalística en el Perú, de manera que sirva de base 



 

4 

 

para tomar medidas y así poner énfasis en la influencia de motivar al personal en 

el desarrollo del desempeño laboral. (Sánchez, 2020) 

 

Como objetivo general se planteó: Determinar los niveles del rendimiento laboral 

en el personal con secuelas del COVID -19 en una institución criminalística del 

Perú - 2022.; y como objetivos específicos son: (1) Determinar los niveles del 

rendimiento en las tareas en el personal con secuelas del COVID -19. (2) 

Determinar los niveles de comportamientos contraproducentes en el personal con 

secuelas del COVID -19. (3) Determinar los niveles de rendimiento en el contexto 

en el personal con secuelas del COVID -19. 

 

La hipótesis general planteada es: Existe diferencia en los nivele de rendimiento 

laboral en el personal con secuelas del COVID-19 en una institución criminalística 

del Perú - 2022. y las hipótesis específicas son: (1) Existe diferencia entre los 

niveles de rendimiento en las tareas en el personal con secuelas del COVID -19. 

(2) Existe diferencia entre los niveles de Comportamientos contraproducentes en 

el personal con secuelas del COVID -19. (3) Existe diferencia entre los niveles de 

rendimiento en el contexto en el personal con secuelas del COVID -19. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

El presente estudio realizó la búsqueda de estudios en el ámbito internacional; 

donde se tiene a López et al (2021), con su investigación buscaron dar a saber si 

la calidad de vida laboral es significativa al nivel del desempeño laboral en el 

personal de profesionales médicos del Instituto Mexicano del Seguro Social de 

Bienestar, fue un estudio de enfoque cuantitativo, transversal y predictivo. 

Participaron 169 médicos que representaron el 37.97% de la población. Teniendo 

como resultado que la calidad de vida laboral, como variable, fue de 64.9% en 

cuanto a la varianza de la variable del desempeño laboral, también encontraron 

que la calidad de vida laboral, como variable, es predictor significativo de la 

variable desempeño laboral (β = .806). Concluyeron que, en la vida laboral, la 

calidad si influye en el desempeño de los médicos en sus labores. 

En los estudios de Idárraga y Gómez, (2021) en Colombia, su objetivo fue diseñar 

un procedimiento de acción para reducir el estrés que padecen los trabajadores 

de salud en los tiempos de COVID-19, este estudio fue de enfoque mixto, 

cualitativa y cuantitativa, de tipo transversal; el método empleado fue descriptivo 

básico; llegaron a la conclusión que se deben realizar estudios de cómo combatir 

el estrés en los trabajadores producto de esta pandemia, así como también la 

necesidad que el personal reciba incentivos como sesiones anti estrés, 

descansos, aumentos, apoyo por parte de su institución por el arduo trabajo que 

realizan. Concluyeron que el estrés y la carga laboral, en esta pandemia, influyen 

en el desempeño de los trabajadores, teniendo consecuencias en la salud mental 

y en su vida. 

Así mismo, Monterrosa et al (2020), investigaron las señales de ansiedad, estrés 

y miedo al virus del SARS-Cov-2 presente en médicos, el estudio fue transversal, 

participaron 531 personas, las cuales desarrollaron un formulario virtual, teniendo 

como resultado que los participantes en 1/3 del total con estrés laboral leve, con 

estrés laboral severo resultaron 6%, con síntomas de ansiedad 72.9%  y síntomas 

de miedo 37.1%; finalizando que, 7 de cada 10 personas resultaron con síntomas 

de estrés laboral o ansiedad, y que 4 presentaron síntomas de FCV-19S.  
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Por otro lado, Cárdenas (2020) su estudio tuvo por finalidad dar a concer el nivel 

de ansiedad y cómo este influye en el desempeño laboral en las personas de un 

hospital de Guaranda (Bolívar) en tiempos de pandemia, este estudio utilizó el 

instrumento test de ansiedad leve, teniendo como resultado que la ansiedad 

influye en el desempeño habitual del paciente. Concluyó que los pacientes 

evidencian un grado de ansiedad leve, lo cual produce un bajo desempeño 

laboral. 

Quinatoa y Ocampo (2019) investigaron si existe una relación de la ansiedad con 

el rendimiento laboral en equipos de elite de la Policía Nacional de Ecuador; este 

estudio contó con 100 personas de igual género, edad laboral y funciones 

parecidas, estudio con enfoque cuantitativo y del tipo exploratorio de campo. El 

instrumento que utilizaron fue el Test Inventario de situaciones y respuestas de 

Ansiedad (ISRA). Los investigadores concluyeron que el 90% de las personas 

presentaban ansiedad moderada y severa, afectando así su rendimiento laboral. 

Entre las investigaciones nacionales se tiene a Aranya (2022) quien determinó la 

relación que existe del estrés con el desempeño laboral del personal del Hospital 

Regional del Cusco en tiempos de pandemia, la investigación contó con 60 

profesionales de la salud; para el estudio se empleó un cuestionario, concluyendo 

que la variable estrés, está relacionada directamente al desempeño laboral del 

personal. 

Damian et al (2021), investigaron si existe relación del desempeño laboral con la 

comunicación interna en los profesionales de salud en tiempos de pandemia, esta 

investigación corresponde a un estudio descriptivo correlacional, donde 

participaron 100 profesionales, los cuales desarrollaron dos cuestionarios, 

teniendo como resultado que los trabajadores del departamento Materno-infantil el 

manifestaron un nivel alto (51 %) de desempeño laboral, y un nivel medio (57 %) 

de comunicación interna. Al realizar el análisis por dimensiones, encontraron que 

hay relación significativa y directa entre responsabilidad y comunicación interna, y 

entre descendente y desempeño laboral. 
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Así mismo, el estudio realizado por Maya (2021) su objetivo principal fue 

determinar si hay relación entre el desempeño laboral y la motivación en los 

obstetras en tiempos de pandemia de la Dirección de Salud Apurímac II - 

Andahuaylas, este estudio fue descriptivo-correlacional de corte transversal, 

participaron 133 profesionales, el investigador aplicó dos encuestas. Encontrando 

la variable desempeño laboral como regular en un (51,1%) y la motivación como 

media en un (81,9%). Concluyó que, en estos tiempos de pandemia en los 

obstetras, hay una relación significativa entre la variable motivación con el 

desempeño laboral (ρ=0,695; p<0,01), ya que también existen relaciones 

significativas de las dimensiones de la variable motivación como el poder 

(ρ=0,329; p<0,01), el logro (ρ=0,534; p<0,05) y la afiliación (ρ=0,491; p<0,01), con 

la variable desempeño laboral. 

Por otro lado, Granados (2020) su objetivo fue determinar la relación que hay en 

la motivación con el desempeño laboral en trabajadores que laboran en el 

Hospital de Virú, estudio de tipo descriptivo-correlacional y de diseño transversal, 

participaron en este estudio 58 trabajadores de apoyo sanitario y asistenciales, el 

investigador utilizó dos encuestas, uno para cada variable; determinando que la 

variable motivación es regular en un porcentaje de (69.0%), y el desempeño 

laboral es de moderado a alto en un (56.9%), y que las dimensiones de la variable 

motivación en el personal de salud están en un nivel regular con un porcentaje de: 

la afiliación (51.7%), poder (48.3%) y el logro (60.0%). 

Por otro lado, Cédron (2020) determinó la relación que guarda la variable 

motivación con el desempeño laboral en los trabajadores GERESA La Libertad, 

en época del COVID-19. Este fue un estudio descriptiva-correlacional de diseño 

transversal, participando 106 trabajadores a quienes se les aplicó dos encuestas, 

obteniendo que el desempeño laboral fue bajo en un (60.4%) y la motivación 

laboral también fue baja en un (50.9%). Estas dimensiones del desempeño 

laboral: capacidades cognitivas, afectivas, y psicomotoras obtuvieron niveles 

bajos (49.1 %, 50.0  % y con 64.2% respectivamente); finalizando que sí existe 

una relación significativa entre el desempeño laboral, sus dimensiones con la 
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variable motivación laboral, en estos tiempos de COVID-19 en los trabajadores de 

la GERESA La Libertad. 

La fundamentación científica, al realizar la revisión de las diferentes 

investigaciones, radica en que uno de los elementos más importantes para que 

una persona este comprometida con su trabajo y realice un buen desempeño 

laboral es la motivación, dado que de esta manera va a poder desarrollar sus 

capacidades afectivas, cognitivas y psicomotoras, las cuales apoyan la conducta y 

los comportamientos organizacionales, y de esta manera se puedan innovar 

métodos y estilos de trabajo que se puedan aplicar a cualquier persona que 

labore y en cualquier situación; por eso se dice que si los trabajadores están 

motivados las instituciones u organizaciones van a tener éxito ya que las 

personas van a estar comprometidas y van a esforzarse por cumplir las metas 

propuestas. (Chiavenato, 2017). 

 

Estas premisas teóricas, dan a conocer que existen algunas personas que se 

motivan más por las relaciones interpersonales según sus necesidades y 

posibilidades de surgir en su centro de labores y otras personas se sienten más 

motivadas al satisfacer y cumplir con los objetivos de logros, poder y afiliación y 

no por incentivos financieros. Tomando en cuenta estas premisas la idea de que 

el trabajo puede ser satisfactorio en forma implícita difiere del enfoque en el cual 

el estímulo está condicionado por factores internos o externos y dándole más 

importancia o poniendo más énfasis en satisfacer las necesidades internas 

(Adivina y Coppock, 2018). 

 

En cuanto a teorías de proceso, estas examinan la relación de la motivación con 

las competencias en el desempeño de las labores: de acuerdo a la competencia 

cognitiva en las cuales las personas toman la decisión de cómo actuar frente a 

diversas circunstancias y ambientes a los que se va a enfrentar; estas 

capacidades son analizados como procesos de pensamientos (Druckman y 

McGrath, 2019). 
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El desempeño laboral ha sido considerado como una forma de evaluar el 

resultado del trabajo de una persona, el cual puede ser a través del seguimiento 

en la  recopilar de información continua de los trabajadores o de cómo actúan con 

sus compañeros, de modo que el desempeño se califica de acuerdo a la 

efectividad, la eficacia así como la eficiencia del trabajador, relacionándose con el 

puesto de trabajo que desempeña, las recompensas, los merecimientos y a sus 

necesidades de preparación (Bandura, 1986; Deci, 1992). Es así que los 

resultados de la eficacia y la eficiencia en el trabajo, es si las cosas se han hecho 

de manera correcta o no, si van conforme a los fines y objetivos que se ha 

propuesto la institución. (Stoner y Freeman, 1994) 

 

La evaluación del desempeño personal forma parte total de la cultura 

organizacional de una institución, se habla de la manera cómo deben ser 

evaluados es por cuatro finalidades fundamentales: la primera es dando a 

conocer al trabajador cómo va hacer evaluado y se clasifica su trabajo; la 

segunda identificar cuáles son sus méritos y logros para poder ser retribuidas; la 

tercera es localizar las necesidades de capacitación complementaria; la cuarta es 

identificar el liderazgo y otros componentes que asumen otros cargos en la 

organización (Schwinger, Steinmayr y Spinath, 2009). 

 

Cuando observamos que en el desempeño laboral participan creencias absurdas, 

generalmente el comportamiento y el actuar de cada individuo en el trabajo son 

emotivos, muchas veces la gente piensa que hacen las cosas correctas, ya que 

así lo desean, pero también pueden evidenciar estos tipos de conducta ante 

situaciones que puedan atemorizarlos como la pandemia del COVID-19 

(Schaufeli, Salanova, Gonzalez y Bakker, 2002). 

 

Al distinguir entre el desempeño actual con el desempeño ideal y acorde a los 

criterios de la institución, se puede también correr el riesgo de suponer que una 

persona pueda ocupar un puesto superior y desempeñar un mejor papel por tener 

muchas habilidades y capacidades. Sin embargo, estas nuevas responsabilidades 

pueden llegar a afectar sus capacidades afectivas, cognitivas y/o psicomotora; ya 

que una persona puede ser muy buena, y sumamente fructífero dentro del lugar 
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de labores, como que no puede serlo en otras clases de labores (Magge y Smthih, 

2013). 

Por otro lado, el desempeño laboral, se ha visto afectado en los trabajadores por 

el virus de la COVID-19, en el cual muchos de ellos se han contagiado, 

recuperado y algunos sufren secuelas y complicaciones; como la capacidad de 

hacer ejercicio, la reducción de la función pulmonar, el trastorno de estrés 

postraumático, ansiedad, depresión; limitando de esta manera a muchas 

personas a hacer sus actividades diarias de forma normal y generando desanimo 

y bajo desempeño en su trabajo (Ahmed et al 2020). 

Con respecto al marco conceptual del rendimiento laboral esta presenta 3 

dimensiones: El desempeño en la tarea, el cual viene hacer el lograr hacerlas 

responsablemente en un trabajo de acuerdo a las capacidad y preparación que 

están incluidas en las tareas descritas para cada puesto (Borman & Motowidlo, 

1993); por lo tanto, si el desempeño en la tarea está directamente relacionado con 

lo técnico, las actividades técnicas van a depender de las habilidades, 

capacidades y conocimientos, los cuales tienen un rol prescrito. Esto quiere decir 

que estas actividades se incluyen en las descripciones de los trabajos formales 

(Motowidlo y Van Scotter, 2004). 

Otra dimensión es los comportamientos contraproducentes, según (Omar 2010), 

vienen hacer los actos premeditados que se realizan de forma voluntaria y que 

van a buscar dañar a las organizaciones o a los individuos convirtiéndose en 

advertencia tanto para la tranquilidad de la organización como para sus 

trabajadores. 

 

El rendimiento laboral en el contexto, este tipo de dimensión busca sobrepasar las 

expectativas actuales para una función en particular y beneficiar a la institución. 

Estas son actitudes cooperativas y útiles que van a tener resultados positivos en 

la institución, aunque no son exigidos ni retribuidos formalmente (Omar, 2010). 
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III. METODOLOGÍA 

 3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación: Es un estudio de tipo aplicada, por estar 

dirigida hacia un objetivo práctico y específico Concytec (2018) y 

también por estar orientada a solucionar un problema (Hernández et 

al., 2014).  

3.1.2  Diseño de investigación:  

Es una investigación de diseño no experimental, descriptivo, 

comparativo, ya que los resultados serán comparados por la función 

que desempeñan el personal de criminalística (peritos y 

administrativos). (Hernández et al. 2014; Hernández-Sampieri & 

Mendoza, 2018). 

  El Diagrama es el siguiente:  

 

 

 

 

 

 

 

 

            Dónde: M = Muestra: M1      peritos. 

                                               M2      administrativo. 

                        O = observaciones de cada muestra 

                            O1        peritos. 
                            O2       administrativo. 
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3.2.  Variables y operacionalización 

        Variable independiente: “Rendimiento Laboral”  

  Definición conceptual: El rendimiento laboral es el resultado de la labor de 

un trabajador o de un grupo de trabajadores (Gabini y Salessi 2017). 

  Definición operacional: La variable rendimiento laboral presenta tres 

dimensiones: el rendimiento en la tarea, los comportamientos 

contraproducentes y el rendimiento en el contexto; que fueron medidas a 

través de la escala de rendimiento laboral individual de Koopmans. (Gabini & 

Calzada, 2015) (Anexo 02). 

3.3. Población (criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de 

análisis  

La población es el total de fenómenos para examinar donde los 

componentes de la población poseen particularidades comunes (Hernández 

et al., 2014). En el presente estudio la población asciende a 154 

trabajadores que laboran en diferentes áreas de una institución criminalística 

del Perú y que se han contagiado con el virus del COVID-19. 

La muestra, vienen hacer las unidades que tienen ciertas peculiaridades de 

una representación (Hernández et al., 2014; Hernández-Sampieri & 

Mendoza, 2018). En este estudio la muestra fue no probabilística de tipo 

intencional, que se seleccionó en beneficio para el objeto en estudio, 

teniendo en cuenta la situación problemática, por ello, está conformada de 

110 trabajadores (Horna, 2021).  

Se tomaron en cuenta las personas que laboran en la institución 

criminalística, que se han infectado con el virus del SARS-Cov-2, se han 

recuperado y han presentado secuelas, y se excluyeron al personal que no 

se ha contagiado con este virus. 

La unidad de análisis corresponde al personal que trabaja en una institución 

criminalística peruana, 2022. 
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3.4.  Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica hace referencia a las reglas y procesos que permiten dar a 

conocer la relación con el objetivo del estudio (Sánchez, Reyes y Mejía, 

2018). Para esta investigación, la observación fue la técnica que se utilizó.  

Los instrumentos vienen hacer los medios que permiten recoger datos 

(Hernández et al., 2014). En el presente estudio, el instrumento corresponde 

a (Gabini & Calzada, 2015), quienes realizaron una validez de la variable, la 

cual es un cuestionario el cual evaluó la escala de rendimiento laboral 

individual de Koopman, que está conformado por tres dimensiones: 

rendimiento en la tarea, comportamientos contraproducentes y rendimiento 

en el contexto. Esta escala lo conformaron 16 ítems con formato de 

respuesta tipo Likert, cuya variación va de  0 = nunca, 1 = a veces y 2 = 

siempre. Asimismo, se realizó una validez de contenido por juicio de los 

expertos a través de la pertinencia, la relevancia y la claridad (Anexo 02). 

3.5. Procedimientos 

Se solicitó el permiso correspondiente para la aplicación del instrumento en 

un instituto de criminalística del Perú, 2022.  

Una vez aceptada la solicitud, se aplicó el cuestionario de rendimiento 

laboral en el personal de manera virtual.  

Los participantes dejaron constancia de su colaboración voluntaria al leer el 

consentimiento informado y aceptando llenar el cuestionario. 

3.6. Método de análisis de datos 

Antes de realizar el procesamiento de los datos captados mediante el 

instrumento de recolección de datos, los mismos fueron clasificados y 

ordenados según el grupo de estudio. 

Luego procediendose a la elaboración de la base de datos correspondiente 

en SPSS v25, en la cual se estructuró su tipo de datos, además de su 

categorización respectiva. 
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En el análisis descriptivo se crearon tablas de frecuencias respectivas y 

además de sus figuras para la variable y sus dimensiones. 

Al análisis Inferencial: se le aplicó la prueba de U de Mann Whitney para 

comprobar si hay marcadas diferencias en los grupos de estudio. 

3.7. Prueba de normalidad de los datos 

El resultado de la prueba de normalidad de los datos determinó que la 

prueba estadística más idónea para aplicarla en el contraste de hipótesis, 

entre las llamadas pruebas paramétricas y las no paramétricas fué la 

Kolmogorov Smirnov que es aplicada a muestras mayores a 50 (n>50).  

Su nivel de significancia es de 5% (0,05) y su hipótesis de contraste viene 

dado por la siguiente expresión: (Tabla 07) 

H0 Si p>=0,05 datos se distribuyen de forma normal. 

H1 Si p<0,05 datos no se distribuyen de forma normal. 

3.8. Aspectos éticos 

        Se sustenta en los principios éticos del Código de Ética en Investigación de 

la Universidad (RCU Na0340-2021/UCV, 2021); donde el personal de una 

institución criminalística del Perú leyó el consentimiento informado y acepto 

llenado del cuestionario, el personal fue tratado con respeto, afirmando el 

derecho de confidencialidad con respecto al realizar el cuestionario, se 

realizó una clara explicación de los objetivos de la investigación. Se les 

informó lo que deseaba saber con respecto al tema de la investigación. 

(Palmer, 2018). Se respetó la autoría de información mediante las citas y 

referencias correspondientes según las normas APA (Moreno & Carrillo, 

2019; PUJ, 2020). 
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IV. RESULTADOS 

 

        Tabla 01.  
 
             Niveles de rendimiento laboral en el personal Administrativo y Perito. 

Función 

Rendimiento Laboral 
Total 

Bajo Regular Alto 

f % f % f % f % 

Administrativo 0 0,0% 34 57,6% 25 42,4% 59 100,0% 
Perito 0 0,0% 25 49,0% 26 51,0% 51 100,0% 

Total             110 100% 

        Fuente: Instrumento Aplicado 

 

        Figura 01.    

 

                   Niveles de rendimiento laboral en el personal Administrativo y Perito 

 

 

 

 

 

 

 

 

                    Fuente: Tabla 01 

 

La tabla y figura 01, muestra en el análisis de resultados de la variable 

rendimiento laboral en el personal encuestado, se concluyó que para el 

personal administrativo su nivel es regular con (57,6%), además el nivel alto 

está representado con (42,4%), no teniendo niveles bajos (0%). 

Mientras que para el personal Peritos su nivel de rendimiento laboral es alto 

con (51%), presentando niveles regulares en (49%), sin niveles bajos (0%). 
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        Tabla 02. 
  
             Niveles de rendimiento en la tarea en el personal Administrativo y Perito. 

Función 

Rendimiento en la tarea 
Total 

Bajo Regular Alto 

f % f % f % f % 

Administrativo 0 0,0% 19 32,2% 40 67,8% 59 100,0% 
Perito 0 0,0% 11 21,6% 40 78,4% 51 100,0% 

Total             110 100% 

              Fuente: Instrumento Aplicado 

 
        Figura 02.  

             Niveles de rendimiento en la tarea en el personal Administrativo y Perito. 
 

Fuente: Tabla 02. 

 

        La tabla y figura 02, muestra en los resultados para la dimensión de 

rendimiento en la tarea, se concluyó que ambos grupos presentan niveles 

Altos, siendo para el personal administrativo el (67,8%), y para los peritos el 

(78,4%). 

        El nivel regular se halló en el personal administrativo con (32,2%) y los 

peritos con (21,6%). No se encuentran niveles bajos en esta dimensión. 
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Tabla 03.  

          
        Niveles Comportamientos contraproducentes en el personal Administrativo y 

Perito. 
 
 
 

 

   

 
             Fuente: Instrumento Aplicado 

 

Figura 03.  

              Niveles de rendimiento laboral en el personal Administrativo y Perito 

 

    

Fuente: Tabla 03. 

 

         La tabla y figura 03, muestra en el análisis de la dimensión 

Comportamientos contraproducentes, se concluyó que el nivel en ambos 

grupos es bajo, con (71,2%) para el personal Administrativo y (84,3%) para 

los Peritos. Mientras que para el nivel regular se tiene un (16,9%) de los 

Administrativos y (11,8%) de los Peritos, finalmente el nivel bajo está 

representado tan solo por (11,9%) en los administrativos y (3,9%) en los 

Peritos. 

 

 

Función 

Comportamientos contraproducentes 
Total 

Bajo Regular Alto 

f % f % f % f % 

Administrativo 42 71,2% 10 16,9% 7 11,9% 59 100,0% 
Perito 43 84,3% 6 11,8% 2 3,9% 51 100,0% 

Total             110 100% 
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Tabla 04. 
  
          Niveles de rendimiento en el contexto en el personal Administrativo y Perito. 

Función 

Rendimiento en el contexto 
Total 

Bajo Regular Alto 

f % f % f % f % 

Administrativo 3 5,1% 13 22,0% 43 72,9% 59 100,0% 

Perito 0 0,0% 9 17,6% 42 82,4% 51 100,0% 

Total             110 100% 

         Fuente: Instrumento Aplicado 

 
        Figura 04.  

     Niveles de rendimiento en el contexto en el personal Administrativo y Perito. 

 

Fuente: Tabla 04. 

 

La tabla y figura 04, muestra para la dimensión rendimiento en el contexto, 

según los resultados obtenidos, se concluyó que el rendimiento es alto para 

ambos grupos con (72,9%) para el personal administrativo y (82,4%) para 

los peritos, el nivel regular presenta (22%) para los administrativos y (17,6%) 

en los peritos. El nivel bajo sólo lo presenta el personal administrativo con 

(5,1%). 
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Tabla 05.  
 

 Rendimiento laboral según el género del encuestado en el personal 
Administrativo y Perito 

    f   % 
    Bajo Regular Alto total Bajo Regular Alto Total 

Administrativo Femenino 0 20 12 32 0,0% 62,5% 37,5% 100,0% 

 Masculino 0 14 13 27 0,0% 51,9% 48,1% 100,0% 
Perito Femenino 0 14 15 29 0,0% 48,3% 51,7% 100,0% 

 Masculino 0 11 11 22 0,0% 50,0% 50,0% 100,0% 

Fuente: Instrumento Aplicado 

 

Figura 05.  

Rendimiento laboral según el género del encuestado en el personal 

Administrativo y Perito. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

            Fuente: Tabla 05. 

 

La tabla y figura 05, del análisis por genero del encuestado se concluyó que 

para el personal administrativo el personal masculino presenta mayores 

niveles altos en el rendimiento laboral con (48,1%) frente a (37,5%) del 

personal femenino. Mientras que el nivel regular presenta (62,5%) para el 

personal femenino y (51,9%) en el masculino. 

En cuanto al personal Perito en el nivel alto  el sexo femenino presenta  

(51,7%) y mientras el masculino (50%), los niveles regulares son 

presentados en (48,3%) para el sexo femenino y (50%) en el masculino. 
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Tabla 06.  

Rendimiento laboral según la edad del encuestado en el personal 
Administrativo y Perito 

      Fuente: Instrumento Aplicado 

 
Figura 06.  

Rendimiento laboral según el género del encuestado en el personal 

Administrativo y Perito. 

 

 Fuente: Tabla 06. 

 

La tabla y figura 06, de los resultados obtenidos en el rendimiento laboral 

segmentados por edad del encuestado, se concluyó que para el personal 

administrativo que tiene entre 25 a 30 años su nivel es regular con (69,2%) y 

  Edad Bajo Regular Alto Total  Total  
  f % f % f % f % 

Administrativo 25 - 30 años 0 0,0% 18 69,2% 8 30,8% 26 100% 

 31 - 35 años 0 0,0% 6 50,0% 6 50,0% 12 100% 

 36 - 40 años 0 0,0% 5 55,6% 4 44,4% 9 100% 

 41 - 45 años 0 0,0% 4 57,1% 3 42,9% 7 100% 

 46 años a mas 0 0,0% 1 20,0% 4 80,0% 5 100% 

Perito 25 - 30 años 0 0,0% 5 55,6% 4 44,4% 9 100% 

 31 - 35 años 0 0,0% 5 50,0% 5 50,0% 10 100% 

 36 - 40 años 0 0,0% 6 40,0% 9 60,0% 15 100% 

 41 - 45 años 0 0,0% 4 44,4% 5 55,6% 9 100% 

 46 años a mas 0 0,0% 5 62,5% 3 37,5% 8 100% 
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con (30,8%) en el nivel alto, mientras que el personal Perito presenta 

(55,6%) en el nivel regular y (44%) en el nivel alto. 

Para las edades comprendidas entre 31 a 35 años, se tiene que para el 

personal administrativo el (50%) presentaron los niveles regular y alto, en 

cuanto al personal perito estos presentaron iguales porcentajes en sus 

niveles regulares y altos con el (50%). 

El grupo de edad entre 36 y 40 años, presentaron para el personal 

administrativo el (55,6%) en el nivel regular y (44,4%) en el nivel alto, 

mientras que el personal Perito presentó (40%) para el nivel regular y (60%) 

en el nivel alto. 

En el grupo etario de 41 a 45 años se presentó en el personal administrativo 

el (57,1%) en el nivel regular y (42,9%) en el nivel alto, mientras que para los 

Peritos presentaron (44,4%) en el nivel regular y (55,6%) en el nivel alto. 

Finalmente, para el grupo conformado de 46 años a más se tuvo que para el 

personal administrativo el (20%) presentó niveles regulares y (80%) en el 

nivel alto, mientras que para los Peritos el (62,5%) presentó niveles 

regulares y (37,5%) en el nivel alto.  

Tabla 07.  
 
Prueba de normalidad 

Fuente: SPSS vr. 25 

Grupo 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Administrativo Rendimiento laboral ,379 59 ,000 

Rendimiento en la tarea ,431 59 ,000 

Comportamientos 

contraproducentes 

,432 59 ,000 

Rendimiento en el contexto ,443 59 ,000 

 

Perito Rendimiento laboral ,344 51 ,000 

Rendimiento en la tarea ,483 51 ,000 

Comportamientos 

contraproducentes 

,498 51 ,000 

Rendimiento en el contexto ,500 51 ,000 
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La tabla 07, muestra para la variable Rendimiento laboral y de sus 

dimensiones tanto del grupo Administrativo como el de los peritos, los datos 

no se distribuyen de forma normal según el test de Kolmogorov Smirnov con  

p=0,000 <, 05,  por lo tanto se rechaza  la hipótesis nula de normalidad de 

los datos, y se concluyó que  las pruebas estadística utilizadas para la 

comparación entre grupos fue no paramétrica siendo la elegida la U de Mann 

Whitney. 

Contraste de Hipótesis  General 

Ho (M1=M2). No existe diferencia en los niveles de rendimiento laboral en el 
personal con secuelas del COVID-19 en una institución 
Criminalística del Perú 2022. 

 
Ha. (M1≠M2) Existe diferencia en los niveles de rendimiento laboral en el 

personal con secuelas del COVID-19 en una institución 
Criminalística del Perú 2022. 

 

Nivel de Significancia  5% (0,05) 

Tabla 08.  

                           Valor  del Estadístico de Contraste 

 

Grupo N 

Rango 

promedio 

Suma de 

rangos 

Prueba estadística 

Rendimiento 

laboral 

Administrativo 59 53,31 3145,00 U de Mann 

-Whitney 

1375,000 

Perito   51 58,04 2960,00 W de Wilcoxon 3145,000 

Total   110    Z -,899 

     
Sig. Asintótica 
(bilateral) 

,369 

 a. Variable de agrupación: Grupo   
 

Figura 07. 
Rangos promedio  
 

 

 
 
 
 
 
 
                          Fuente: instrumento aplicado 
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En la tabla 08 de la prueba inferencial aplicada para la comparación de los 

grupos de estudio, se concluyó que no existen diferencias significativas entre 

el personal Administrativo y Perito comprobado mediante prueba de U-

Mann-Whitney con 1375,000 y con p=0,369 >0,05.  

Además, la figura 07, correspondiente muestra que los rangos promedios de 

ambos grupos no presentaron diferencias marcadas en sus cantidades 

respectivas, siendo para el personal Administrativo 53,31 y para los peritos 

58,04. 

Por lo tanto, no se encontraron evidencias estadísticas para rechazar la 

hipótesis nula y se concluyó que: No existe diferencia en los niveles de 

rendimiento laboral en el personal con secuelas del COVID-19 en una 

institución Criminalística del Perú, 2022. 

  

Contraste de Hipótesis  específica 1. 

Ho (M1=M2). No existe diferencia entre los niveles de rendimiento en las 
tareas en el personal con secuelas del COVID -19. 

 
Ha. (M1≠M2) Existe diferencia entre los niveles de rendimiento en las tareas 

en el personal con secuelas del COVID -19 
 
Nivel de Significancia  5% (0,05) 

Tabla 09.  

                Valor  del Estadístico de Contraste 

 

Grupo N 

Rango 

promedio 

Suma de 

rangos 

  

Rendimiento 

en la tarea 

Administrativo 59 52,79 3114,50 U de Mann-

Whitney 

1344,500 

Perito 51 58,64 2990,50 W de 

Wilcoxon 

3114,500 

Total 110   Z -1,243 

   
  

Sig. 
asintótica(bila
teral) 

,214 

a. Variable de agrupación: Grupo 
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Figura 08. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   
Fuente: instrumento aplicado 
 

La tabla 09, de la prueba inferencial aplicada para la comparación de los 

grupos de estudio, se concluyó que no existen diferencias significativas entre 

el personal Administrativo y Perito comprobado mediante prueba de U-

Mann-Whitney con 1344,500 y con p=0,214 >0,05.  

Además, la figura 08, correspondiente muestra que los rangos promedios de 

ambos grupos no presentan diferencias marcadas en sus cantidades 

respectivas, siendo para el personal Administrativo (52,79) y para los peritos 

(58,64). 

Por lo tanto, no se encontraron evidencias estadísticas para rechazar la 

hipótesis nula y se concluyó que: No Existe diferencia entre los niveles de 

rendimiento en las tareas en el personal con secuelas del COVID -19. 

Contraste de Hipótesis  específica 2. 

Ho (M1=M2). No existe diferencia entre los niveles de  Comportamientos 
contraproducentes  en el personal con secuelas del COVID -19. 
 
Ha. (M1≠M2) Existe diferencia entre los niveles de  Comportamientos 
contraproducentes  en el personal con secuelas del COVID -19. 
 

Nivel de Significancia  5% (0,05) 

 



 

25 

 

        Tabla 10.  

                    Valor  del Estadístico de Contraste 

 

Grupo N 

Rango 

promedio 

Suma 

de 

rangos 

Estadísticos de prueba 

C
o
m

p
o
rt

a
m

ie
n
to

s
 

c
o
n
tr

a
p
ro

d
u
c
e
n
te

s
 

Administrativo 59 59,03 3483,00 U de Mann-Whitney 1296,000 

Perito 51 51,41 2622,00 W de Wilcoxon 2622,000 

Total 110   
Z -1,709 

   
  

Sig. 
asintótica(bilateral) 

,088 

a. Variable de agrupación: Grupo 

 
Figura 09. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                  Fuente: instrumento aplicado 
 

La Tabla 10, de la prueba inferencial aplicada para la comparación de los 

grupos de estudio, se concluyó que no existen diferencias significativas entre 

el personal Administrativo y Perito comprobado mediante prueba de U-

Mann-Whitney con 1296,000 y con  p=0,088 >0,05.  

Además, la figura 09, correspondiente muestra que los rangos promedios de 

ambos grupos no presentan diferencias marcadas en sus cantidades 
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respectivas, siendo para el personal Administrativo 59,03 y para los peritos 

51,41. 

Por lo tanto, no se encontraron evidencias estadísticas para rechazar la 

hipótesis nula y se concluyó que: No existe diferencia entre los niveles de 

Comportamientos contraproducentes en el personal con secuelas del COVID 

-19. 

Contraste de Hipótesis  específica 3. 

Ho (M1=M2).  No Existe diferencia entre los niveles de rendimiento en el 
contexto en el personal con secuelas del COVID -19. 

 
Ha. (M1≠M2) Existe diferencia entre los niveles de rendimiento en el 

contexto en el personal con secuelas del COVID -19. 
 

Nivel de Significancia 5% (0,05) 

Tabla 11.  

                         Valor del Estadístico de Contraste 

 

Grupo N 

Rango 

promedio 

Suma de 

rangos 

Estadísticos de prueba 

R
e
n
d

im
ie

n
to

 

e
n
 e

l 

c
o
n
te

x
to

 

Administrati

vo 

59 52,86 3118,50 U de Mann-

Whitney 

1348,500 

Perito 51 58,56 2986,50 W de 

Wilcoxon 

3118,500 

Total 110   Z -1,284 

   
  

Sig. 
asintótica(bil
ateral) 

,199 

a. Variable de agrupación: Grupo 
 

Figura 10. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                Fuente: instrumento aplicado 
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La tabla 11 de la prueba inferencial aplicada para la comparación de los 

grupos de estudio se concluyó que no existen diferencias significativas entre 

el personal Administrativo y Perito comprobado mediante prueba de U-

Mann-Whitney con 1375,000 y con p=0,369 >0,05.  

Además, la figura 10, correspondiente muestra que los rangos promedios de 

ambos grupos no presentan diferencias marcadas en sus cantidades 

respectivas, siendo para el personal Administrativo 52,86 y para los peritos 

58,56. 

Por lo tanto no se encontraron evidencias estadísticas para rechazar la 

hipótesis nula y se concluyó que: No Existe diferencia entre los niveles de 

rendimiento en el contexto en el personal con secuelas del COVID -19. 
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V. DISCUSIÓN 

 
El virus del SARS-Cov-2, ha puesto a la humanidad en un caos, nos ha 

mostrado las serias deficiencias de nuestro sistema de salud y esta 

pandemia le ha exigido su mejor reacción para poder detener la primera ola 

de esta infección, el personal de salud ha seguido laborando expuestos al 

temor de contagiarse, así como ellos muchas personas han seguido 

trabajando con el temor y la incertidumbre que en algún momento podrían 

contagiarse como es el caso del personal que laboral en la institución 

criminalística peruana, muchos se han infectado, recuperado y han 

presentado secuelas, las cuales no les permite rendir en su trabajo como lo 

hacían antes. Ante esta realidad que estamos viviendo este estudio se ha 

enfocado en saber cuáles son los niveles del rendimiento laboral en el 

personal con secuelas del COVID -19 en una institución criminalística del 

Perú. En la revisión de los resultados de las diferentes investigaciones, nos 

dan a conocer lo importante que es que una persona este motivada, que 

este en un buen ambiente laboral, que se encuentre en el puesto de trabajo 

adecuado, porque de esta manera va a tener un buen rendimiento laboral, 

por lo que se hacía importante investigar cual es el nivel de rendimiento 

laboral en el personal de la institución criminalística. 

Como sabemos el rendimiento laboral en la actualidad es muy importante 

para muchas de las instituciones ya que es la calidad del trabajo que cada 

empleado le aporta a sus tareas diarias, y aquí están comprometidos 

diversos factores como la eficiencia, eficacia, con la que una persona realiza 

sus obligaciones, responsabilidades, de acuerdo al puesto que ocupa. En 

esta pandemia del COVID-19, hay muchas personas con secuelas como: el 

no poder realizar ejercicios como antes lo hacían, el cansancio al subir las 

escaleras o al hacer caminatas largas, la tos que persiste, la depresión, y 

esto no les permite realizar su vida como antes. Esto hace que la persona no 

rinda de manera adecuada en el entorno laboral lo cual va a generar una 

insatisfacción laboral y como consecuencia disminuye su productividad. Es 

por ello que el objetivo principal de la presente investigación, fue determinar 
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los niveles del rendimiento laboral en el personal con secuelas del COVID -

19 en una institución criminalística del Perú - 2022. Demostrándose en la 

contratación de la hipótesis general, que los rangos promedios de ambos 

grupos no presentaron diferencias marcadas en sus cantidades respectivas, 

siendo para el personal Administrativo 53,31 y para los peritos 58,04. 

Además, en la tabla 01, el personal perito su nivel de rendimiento laboral es 

alto con (51%) y el personal administrativo su nivel es (42,4%), no teniendo 

niveles bajos en ambos grupos. Estos valores de (51% y 42,4%) encontrado 

en el personal de criminalística son similares a lo hallado por (Damian et al. 

2021), en un (51%) nivel alto de rendimiento laboral y similar al hallado por 

(Granados. 2020), quien obtuvo un nivel de significancia de moderada a alta 

en el rendimiento laboral de (56.9%). Donde sí se encontró diferencias fue 

con el estudio de (Cédron. 2020), el cual encontró un nivel de desempeño 

laboral bajo de (60,4%)¸ si bien es cierto estos trabajos fueron realizados en 

personal de salud y este estudio en personal de criminalística; ambos 

trabajan para brindar un servicio a la sociedad. 

Así mismo, en la tabla 02, 03 y 04; con lo que respecta a las dimensiones de 

rendimiento laboral: rendimiento en la tarea el personal administrativo como 

perito presentaron un nivel alto (67,8% y 78,4%) respectivamente; en la 

dimensión comportamientos contraproducentes,  presenta en ambos grupos 

niveles bajos (71,2%) en personal administrativo y (84,3%) en peritos y en la 

dimensión rendimiento en el contexto, tienen un nivel de rendimiento laboral 

alto de (72,9%) para el personal administrativo y (82,4%), para peritos; lo 

cual discrepa con el estudio realizado por (Cédron. 2020), que obtuvo en su 

trabajo , las dimensiones del rendimiento laboral como son las capacidades 

cognitivas, afectivas, y psicomotoras son también predominantemente bajas 

(49.1%, 50.0% y 64.2% respectivamente), puede que la diferencia del 

personal de salud con el personal de criminalística en las dimensiones se 

deba que ellos saben que son personas infectadas con el virus del COVID-

19, mientras que en el personal de criminalística no se tiene la certeza que 
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sean personas contagiadas, pero el temor y la incertidumbre están 

presentes.   

En la tabla 05, se tiene el análisis realizado por género, en el cual se obtuvo 

que el personal administrativo masculino presenta mayores niveles altos en 

el rendimiento laboral con (48,1%) frente a (37,5%) del personal femenino, 

mientras que en el personal de Peritos el nivel alto lo presenta el sexo 

femenino con un (51,7%) y mientras el masculino (50%). 

En el análisis realizado en la tabla 06, de los resultados obtenidos en el 

rendimiento laboral segmentados por edad, se obtuvo que para el personal 

administrativo que tiene entre 25 a 30 años su nivel es regular con (69,2%), 

y con (30,8%) en el nivel alto, mientras que el personal de peritos presenta 

(55,6%) en el nivel regular y (44%) en el nivel alto. Para las edades 

comprendidas entre 31 a 35 años, se tiene que para el personal 

administrativo el (50%) lo presentan los niveles regular y alto, en cuanto al 

personal decperito estos presentaron iguales porcentajes en sus niveles 

regulares y altos con el (50%). El grupo de edad entre 36 y 40 años, 

presenta para el personal administrativo el (55,6%) en el nivel regular y 

(44,4%) en el nivel alto, mientras que el personal de Peritos presentaron 

(40%) para el nivel regular y (60%) en el nivel alto. En el grupo etario de 41 a 

45 años se presenta en el personal administrativo el (57,1%) en el nivel 

regular y (42,9%) en el nivel alto, mientras que para los Peritos presentan 

(44,4%) en el nivel regular y (55,6%) en el nivel alto. Y para el grupo 

conformado de 46 años a más se tiene que para el personal administrativo el 

(20%) presenta niveles regulares y (80%) en el nivel alto, mientras que para 

los Peritos el (62,5%) presenta niveles regulares y (37,5%) en el nivel alto. 

En los resultados obtenidos, se pudo observar que las edades que 

presentan un rendimiento laboral alto en los peritos es de 31-35, 36 a 40 y 

en los administrativos de 31-35, esto quisa se debe que en ellos hay una 

mayor madures y responsabilidad en cuanto al puesto y a las funciones que 

realiza. No se pueden realizar muchas comparaciones con los resultados 
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obtenidos en este trabajo, debido a que no hay tesis relacionados con el 

rendimiento laboral en el personal de criminalística en el Perú. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

1. No existe diferencia en los niveles de rendimiento laboral en el personal 

con secuelas del COVID-19 en una institución Criminalística del Perú 

2022, según el Test U de Mann-Whitney con un p valor de 0,369>0,05. 

 

2. No existe diferencia entre los niveles de rendimiento en las tareas en el 

personal con secuelas del COVID -19., según el Test U de Mann-Whitney 

con un p valor de 0,214>0,05. 

 

3. No existe diferencia entre los niveles de Comportamientos 

contraproducentes en el personal con secuelas del COVID -19, según el 

Test U de Mann-Whitney con un p valor de 0,088>0,05. 

 

4. No Existe diferencia entre los niveles de rendimiento en el contexto en el 

personal con secuelas del COVID -19, según el Test U de Mann-Whitney 

con un p valor de 0,199>0,05. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

 
1.  Con los resultados obtenidos, se recomienda ampliar la muestra de 

investigación tanto en el personal de criminalística infectado y no 

infectadas por el virus del SARS-Cov-2, con la finalidad de ver si existe 

diferencias significativas entre ambos grupos. 

2. Se recomienda mejorar la satisfacción laboral en el personal de 

criminalística, mediante incentivos, reconocimiento a su trabajo, que 

retribuyan el esfuerzo que realizan y así poder tener un mejor ambiente 

laboral y aumentar la productividad laboral. 

3. Teniendo como modelo la presente investigación, realizar más estudios en 

instituciones afines, con la finalidad de medir el nivel de rendimiento 

laboral en el personal. 

4.  Aplicar una investigación experimental en la institución criminalística; 

teniendo en cuenta otros aspectos como la carga laboral, los horarios, la 

remuneración y relacionarlo con la variable satisfacción laboral. 

5. Se debe realizar futuras investigaciones en instituciones de criminalística 

en otras regiones geográficas y también es tiempo post pandemia. 
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Título: Niveles de rendimiento laboral en personal con secuelas de COVID-19 en una institución criminalística del Perú 2022.  
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLE:   rendimiento laboral 

 
Problema General: 
 
¿Cuáles son los niveles 
del rendimiento laboral 
en el personal con 
secuelas de COVID-19 
en una institución 
Criminalística del Perú 
2022? 
 
Problemas Específicos: 
 
PE1: ¿Cuáles son los 
niveles del rendimiento 
en las tareas en el 
personal con secuelas 
del COVID-19? 
 
PE2: ¿Cuáles son los 
niveles de 
Comportamientos 
contraproducentes en el 
personal con secuelas 
del COVID -19? 
 
 
PE2: ¿Cuáles son los 
niveles de rendimiento 
en el contexto en el 
personal con secuelas 
del COVID -19? 
 

 
Objetivo general: 
Determinar los niveles 
del rendimiento laboral 
en el personal con 
secuelas del COVID -
19 en una institución 
Criminalística del Perú 
2022. 
 
Objetivos específicos: 
 
OE1 
Determinar los niveles 
del rendimiento en las 
tareas en el personal 
con secuelas del 
COVID -19. 
 
OE2 
Determinar los niveles 
de Comportamientos 
contraproducentes en 
el personal con 
secuelas del COVID -
19. 
 
OE3 
Determinar los niveles 
de rendimiento en el 
contexto en el personal 
con secuelas del 
COVID -19. 
 

 
Hipótesis General: 
Existe diferencia en los 
niveles de rendimiento 
laboral en el personal con 
secuelas del COVID-19  
en una institución 
Criminalística del Perú 
2022. 
 
Hipótesis Específicas: 
H1: 
Existe diferencia entre los 
niveles de rendimiento en 
las tareas en el personal 
con secuelas del COVID 
-19. 
 
H2: 
Existe diferencia entre los 
niveles de  
Comportamientos 
contraproducentes  en el 
personal con secuelas 
del COVID -19 
 
H3: 
Existe diferencia entre los 
niveles de  rendimiento 
en el contexto  en el 
personal con secuelas 
del COVID -19 

 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

valores 
Niveles o 
rangos 

 
Rendimiento en la 

tarea 

 

✓ Capacidad, tiempo y 
esfuerzo necesario.  

✓ Soluciones creativas  
✓ Desafío en el 

trabajo. 

1,2,3,4,5,6 y 
7 

 
 

Ordinal  

 

0 = nunca, 

1 = a 

veces 

 y 2 = 

siempre 

 

 
 
 
 
ALTO (22-
32) 
 
REGULAR 
(11-21 ) 
 
BAJO (0-10) 
 
 
 
 
 

 
Comportamientos 

contraproducentes 

 

✓ Quejas en el 
trabajo.  

✓ Aspectos negativos 
en el trabajo. 

✓ Agranda los 
problemas en el 
trabajo. 

8,9,10,11 y 
12 

 
Rendimiento en el 
contexto 

✓ Planifica el trabajo.  
✓ Tiene habilidades 

laborales.  
✓ Participa en 

reuniones de 
trabajo. 

13, 14, 15 y 
16 

Anexo 1: Matriz de consistencia 

 

ANEXOS 
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Anexo 2: Matriz de Operacionalización de las variable 

VARIABLE DEFINICIÓN DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ESCALA 

DE 

VALORES 

NIVELES 

O RANGO 
CONCEPTUAL OPERACIONAL 

 

 

 

 

 

 

Rendimiento 

laboral 

El rendimiento 

laboral es el 

producto del 

trabajo de un 

empleado o 

de un grupo de 

empleados 

(Gabini y 

Salessi, 2017). 

La variable 

rendimiento laboral 

se sustenta en tres 

áreas básicas , las 

cuales son: 

rendimiento en 

la tarea, 

comportamientos 

contraproducentes 

y rendimiento en el 

contexto; que serán 

medidas a través 

de la escala de 

rendimiento laboral 

individual de 

Koopmans 

Rendimiento en la 

tarea 

 

✓ Capacidad, tiempo y 
esfuerzo necesario.  

✓ Soluciones creativas  
✓ Desafío en el trabajo. 

1,2,3,4,5,

6 y 7 

 

 

 

Ordinal  

 

0 = nunca, 

1 = a veces 

 y 2 = 

siempre 

 

 

 
 
 
 
ALTO (22-
32) 
 
REGULA
R (11-21 ) 
 
BAJO (0-
10) 
 
 

Comportamientos 

contraproducentes 

 

✓ Quejas en el trabajo.  
✓ Aspectos negativos 

en el trabajo. 
✓ Agranda los 

problemas en el 

trabajo. 

8,9,10,11 

y 12 

 

Rendimiento en el 

contexto 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

✓ Planifica el trabajo.  
✓ Tiene habilidades 

laborales. 
✓  Participa en 

reuniones de trabajo. 

13, 14, 

15 y 16 
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Anexo 3: Instrumento 

 

 

Nº DIMENSIONES /ITEMS RESPUESTA 

DIMENSIÓN  1: Rendimiento en la tarea  0= NUNCA 1=A VECES 2=SIEMPRE 

1 
Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y 
el esfuerzo necesarios  

   

2 
Se me ocurrieron soluciones creativas frente los nuevos 
problemas  

   

3 Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes     

4 
Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas 
sin que me lo pidieran  

   

5 
En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debía 
lograr  

   

6 
Trabajé para mantener mis conocimientos laborales 
actualizados  

   

7 Seguí buscando nuevos desafíos en mi trabajo     

DIMENSIÓN 2: Comportamientos contraproducentes  0= NUNCA 1=A VECES 2=SIEMPRE 

8 Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo     

9 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compañeros     

10 Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo     

11 
Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de 
enfocarme en las cosas positivas  

   

12 
Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no 
pertenecía a la empresa  

   

DIMENSIÓN 3: Rendimiento en el contexto  0= NUNCA 1=A VECES 2=SIEMPRE 

13 
Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en 
tiempo y forma  

   

14 
Trabajé para mantener mis habilidades laborales 
actualizadas  

   

15 Participé activamente de las reuniones laborales     

16 Mi planificación laboral fue óptima     



 

43 

 

Anexo 4: Validaciones de instrumento de recolección de datos.  
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Anexo 5: Base de Datos 

 

FUNCION GENERO RANGO DE EDAD: P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 

Administrativo Femenino 46 años a mas 2 2 2 2 2 2 2 0 0 0 0 0 2 2 2 2 

Administrativo Femenino 46 años a mas 2 2 2 2 2 2 2 0 0 0 0 0 2 2 2 2 

Administrativo Femenino 25 - 30 años 2 1 1 0 1 2 1 0 0 1 1 0 2 2 1 2 

Administrativo Femenino 25 - 30 años 2 2 1 1 2 2 1 0 0 1 1 1 1 1 2 1 

Administrativo Femenino 31 - 35 años 2 2 2 2 2 2 1 1 1 0 0 1 2 2 1 2 

Administrativo Femenino 25 - 30 años 2 2 2 2 2 2 1 1 0 0 0 0 1 2 2 2 

Administrativo Masculino 25 - 30 años 2 2 2 1 2 2 2 0 0 0 0 0 2 2 2 2 

Administrativo Femenino 36 - 40 años 2 1 1 2 2 2 2 0 0 0 0 0 1 2 2 2 

Administrativo Femenino 25 - 30 años 1 1 1 1 1 2 1 0 1 0 1 1 1 1 1 1 

Administrativo Masculino 41 - 45 años 2 2 1 1 2 2 1 1 0 0 0 0 2 2 2 2 

Administrativo Femenino 41 - 45 años 2 2 2 2 2 2 2 0 0 0 0 0 2 2 2 2 

Administrativo Femenino 36 - 40 años 1 2 2 2 2 1 1 1 1 0 1 1 1 2 2 1 

Administrativo Masculino 25 - 30 años 2 2 2 2 2 2 2 0 0 0 0 0 2 2 2 2 

Administrativo Femenino 41 - 45 años 2 2 2 2 2 2 2 0 0 0 0 0 2 2 2 2 

Administrativo Femenino 25 - 30 años 2 2 2 2 2 2 2 2 1 0 0 0 2 2 2 2 

Administrativo Femenino 25 - 30 años 1 1 1 1 2 1 1 0 0 0 0 0 2 2 2 2 

Administrativo Masculino 25 - 30 años 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 0 2 2 2 2 

Administrativo Femenino 25 - 30 años 1 2 1 1 2 1 0 2 1 1 2 1 1 0 1 1 

Administrativo Femenino 41 - 45 años 2 2 1 2 2 2 2 0 0 0 0 0 2 2 2 2 

Administrativo Femenino 25 - 30 años 2 2 2 2 2 2 2 1 0 0 0 0 2 2 2 2 

Administrativo Femenino 25 - 30 años 2 2 2 1 1 2 2 0 0 0 0 0 1 2 2 2 
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Administrativo Femenino 25 - 30 años 2 2 2 2 2 2 2 1 1 0 0 1 2 2 2 2 

Administrativo Femenino 31 - 35 años 2 2 2 1 2 0 2 1 1 2 2 2 2 1 1 2 

Administrativo Masculino 25 - 30 años 1 1 1 2 2 2 2 2 2 1 0 1 1 2 2 2 

Administrativo Masculino 25 - 30 años 2 2 2 1 1 2 1 1 1 0 0 1 1 2 2 2 

Administrativo Femenino 31 - 35 años 1 1 1 1 2 0 2 0 0 0 0 0 2 1 1 2 

Administrativo Masculino 25 - 30 años 1 1 2 2 1 1 2 1 0 0 0 1 2 1 1 2 

Administrativo Masculino 25 - 30 años 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 0 1 

Administrativo Femenino 25 - 30 años 2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

Administrativo Femenino 25 - 30 años 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 

Administrativo Femenino 31 - 35 años 2 2 2 2 2 2 2 0 0 0 0 0 1 2 2 2 

Administrativo Femenino 25 - 30 años 0 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 

Administrativo Masculino 36 - 40 años 1 1 1 2 2 1 1 1 1 0 1 1 2 1 2 1 

Administrativo Femenino 31 - 35 años 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

Administrativo Femenino 25 - 30 años 2 1 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1 2 2 

Administrativo Femenino 31 - 35 años 2 1 2 1 2 2 1 0 0 0 0 0 1 2 2 2 

Administrativo Masculino 25 - 30 años 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 

Administrativo Femenino 31 - 35 años 1 2 1 1 2 2 2 1 0 1 1 0 1 2 2 2 

Administrativo Masculino 25 - 30 años 1 2 1 1 2 2 1 1 0 0 0 1 1 1 2 1 

Administrativo Femenino 41 - 45 años 2 2 1 1 2 2 2 0 0 0 0 0 2 2 1 2 

Administrativo Masculino 41 - 45 años 2 1 1 1 2 2 1 0 0 1 0 0 2 2 1 2 

Administrativo Masculino 31 - 35 años 1 2 1 1 1 2 1 0 1 1 1 1 1 1 2 1 

Administrativo Masculino 36 - 40 años 1 1 2 2 2 2 1 0 0 0 0 1 1 2 1 1 

Administrativo Masculino 31 - 35 años 2 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

Administrativo Masculino 36 - 40 años 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 

Administrativo Masculino 36 - 40 años 2 2 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 

Administrativo Masculino 31 - 35 años 2 2 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 
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Administrativo Masculino 31 - 35 años 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 1 1 2 

Administrativo Masculino 36 - 40 años 2 2 2 1 2 2 2 1 0 0 0 0 2 2 2 2 

Administrativo Masculino 31 - 35 años 2 2 1 2 2 2 2 2 0 0 0 0 2 2 2 2 

Administrativo Masculino 36 - 40 años 2 2 2 2 2 2 2 0 0 1 0 0 2 2 0 2 

Administrativo Masculino 25 - 30 años 1 2 2 1 1 2 2 1 0 2 1 0 1 1 2 2 

Administrativo Femenino 36 - 40 años 2 2 1 2 2 2 2 1 1 0 1 0 2 2 2 2 

Administrativo Masculino 46 años a mas 2 2 1 2 1 2 2 1 1 0 1 1 1 2 2 2 

Administrativo Masculino 41 - 45 años 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

Administrativo Masculino 46 años a mas 1 1 1 0 2 2 1 0 1 0 0 0 2 1 1 1 

Administrativo Femenino 25 - 30 años 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 

Administrativo Femenino 25 - 30 años 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 0 1 

Administrativo Masculino 46 años a mas 2 2 2 2 2 2 2 0 0 0 0 0 2 2 2 2 

Perito Femenino 31 - 35 años 2 2 1 1 2 1 1 0 1 0 1 0 1 1 1 1 

Perito Femenino 31 - 35 años 2 1 1 1 2 2 1 0 0 0 0 0 2 2 1 2 

Perito Femenino 46 años a mas 1 2 2 2 2 1 1 0 1 0 1 0 1 1 2 1 

Perito Femenino 46 años a mas 2 2 1 2 1 2 2 1 1 0 1 1 1 2 2 1 

Perito Masculino 36 - 40 años 2 1 2 2 1 2 1 1 1 1 0 1 2 2 2 2 

Perito Masculino 36 - 40 años 2 2 2 1 2 2 2 0 1 0 0 0 2 2 2 2 

Perito Femenino 41 - 45 años 2 2 2 1 2 2 2 0 1 0 0 0 2 2 2 2 

Perito Femenino 25 - 30 años 2 1 1 1 2 2 2 0 1 1 1 1 1 1 1 1 

Perito Masculino 41 - 45 años 2 2 2 2 2 2 2 0 0 0 0 0 2 2 2 2 

Perito Femenino 31 - 35 años 2 2 2 2 2 2 2 1 0 0 0 1 2 2 2 2 

Perito Masculino 41 - 45 años 2 2 2 2 2 2 2 0 0 0 0 0 2 2 2 2 

Perito Masculino 36 - 40 años 2 2 2 2 2 1 1 0 0 0 1 0 1 1 1 2 

Perito Masculino 46 años a mas 2 1 1 2 2 1 2 1 1 0 1 0 1 1 2 2 

Perito Masculino 36 - 40 años 2 0 1 2 2 1 2 0 0 0 0 0 2 1 1 2 
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Perito Masculino 36 - 40 años 2 2 1 1 2 2 1 0 1 0 0 0 2 2 1 2 

Perito Femenino 36 - 40 años 2 2 2 1 2 2 2 0 0 0 0 0 1 2 2 2 

Perito Femenino 36 - 40 años 1 2 0 2 2 2 2 0 0 0 0 0 0 2 2 2 

Perito Femenino 41 - 45 años 1 2 1 2 2 2 2 0 1 0 0 0 2 2 2 2 

Perito Femenino 31 - 35 años 2 1 2 2 2 2 2 0 0 2 0 0 2 2 2 2 

Perito Masculino 46 años a mas 2 1 1 2 2 2 1 0 0 0 0 0 2 1 2 2 

Perito Masculino 31 - 35 años 2 2 2 1 2 2 2 0 0 0 0 0 2 2 2 2 

Perito Femenino 31 - 35 años 2 2 2 2 1 2 2 2 1 1 2 1 1 2 2 2 

Perito Femenino 36 - 40 años 1 2 2 1 1 1 1 1 2 1 1 0 2 1 2 1 

Perito Femenino 41 - 45 años 1 2 1 2 2 1 2 1 2 1 2 2 1 2 1 1 

Perito Masculino 41 - 45 años 2 2 0 2 2 2 1 0 0 0 0 0 2 2 2 2 

Perito Femenino 36 - 40 años 2 2 2 2 2 2 2 1 1 0 0 0 2 2 2 2 

Perito Masculino 36 - 40 años 2 2 2 2 2 2 2 0 0 0 0 0 2 2 2 2 

Perito Femenino 46 años a mas 2 2 2 2 2 2 2 0 0 0 0 0 2 2 2 2 

Perito Femenino 41 - 45 años 2 2 2 2 2 2 2 0 0 0 0 0 2 2 2 2 

Perito Femenino 31 - 35 años 2 2 1 2 2 2 2 0 1 0 0 0 2 2 2 2 

Perito Masculino 31 - 35 años 2 2 1 2 2 2 2 0 0 0 0 1 2 2 1 2 

Perito Masculino 25 - 30 años 1 2 1 1 2 2 1 1 0 0 0 0 2 2 2 2 

Perito Femenino 25 - 30 años 2 2 1 2 1 2 2 1 0 2 1 2 2 2 2 2 

Perito Femenino 25 - 30 años 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

Perito Femenino 25 - 30 años 2 2 2 2 2 2 2 0 1 0 0 1 2 2 2 2 

Perito Masculino 25 - 30 años 2 2 1 1 2 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 

Perito Femenino 41 - 45 años 2 1 1 1 2 1 1 0 0 0 0 0 2 2 2 2 

Perito Masculino 25 - 30 años 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 

Perito Masculino 36 - 40 años 2 2 2 2 2 2 1 0 1 0 0 0 2 2 2 2 

Perito Femenino 31 - 35 años 2 2 2 2 2 2 2 0 1 0 0 0 2 2 2 2 
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Perito Femenino 36 - 40 años 2 2 2 2 2 2 2 0 1 0 0 0 2 2 2 2 

Perito Femenino 46 años a mas 2 2 1 1 2 2 1 0 1 0 0 1 2 2 2 2 

Perito Masculino 46 años a mas 2 2 2 2 2 2 2 0 1 0 0 0 2 2 2 2 

Perito Femenino 36 - 40 años 2 2 2 2 2 2 1 0 1 0 0 0 2 2 2 2 

Perito Femenino 25 - 30 años 1 2 1 1 2 2 1 1 0 0 0 0 2 2 2 2 

Perito Masculino 36 - 40 años 2 2 2 2 2 2 2 1 1 0 0 0 2 2 2 2 

Perito Femenino 41 - 45 años 2 1 1 1 2 2 1 0 0 1 0 0 2 2 1 2 

Perito Masculino 31 - 35 años 2 2 1 1 2 1 1 0 1 0 1 0 1 1 1 1 

Perito Femenino 46 años a mas 2 1 1 2 2 2 1 0 0 0 0 0 2 1 2 2 

Perito Masculino 25 - 30 años 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

Perito Masculino 36 - 40 años 2 2 2 2 2 2 1 0 1 0 0 0 2 2 2 2 
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Anexo 6: Pruebas de Hipótesis y estadística de prueba 

 

 

Rangos 

 
Grupo N Rango promedio Suma de rangos 

Rendimiento laboral Administrativo 59 53,31 3145,00 

Perito 51 58,04 2960,00 

Total 110   

Rendimiento en la tarea Administrativo 59 52,79 3114,50 

Perito 51 58,64 2990,50 

Total 110   

Comportamientos contraproducentes Administrativo 59 59,03 3483,00 

Perito 51 51,41 2622,00 

Total 110   

Rendimiento en el contexto Administrativo 59 52,86 3118,50 

Perito 51 58,56 2986,50 

Total 110   

Estadísticos de pruebaa 

 
Rendimiento 

laboral 

Rendimiento en la 

tarea 

Comportamientos 

contraproducentes 

Rendimiento en el 

contexto 

U de Mann-Whitney 1375,000 1344,500 1296,000 1348,500 

W de Wilcoxon 3145,000 3114,500 2622,000 3118,500 

Z -,899 -1,243 -1,709 -1,284 

Sig. asintótica(bilateral) ,369 ,214 ,088 ,199 

a. Variable de agrupación: Grupo 
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