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Resumen

El objetivo de la presente investigacion fue determinar los niveles de rendimiento
laboral en el personal con secuelas del COVID -19 en una institucion criminalistica
del Pert — 2022, en este estudio se desarrollé un disefio descriptivo comparativo,
debido que los resultados fueron comparados por la funcién que desempefan el
personal de la institucion (administrativo y peritos), se aplicé un cuestionario en el
que se evaluo la escala de rendimiento laboral individual de Koopman el cual esta
conformado por tres dimensiones: rendimiento en la tarea, comportamientos
contraproducentes y rendimiento en el contexto. Esta escala se conformé por 16
items con formato de respuesta tipo Likert, variando entre O = 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%), ademas 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 concluyo que no existe diferencia
en los niveles de rendimiento laboral en el personal con secuelas del COVID-19

en una institucion Criminalistica del Pert 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. INTRODUCCION

En diciembre del 2019, apareci6 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 transmisién mediante
microgotas de saliva, disemindndose cuando la persona que esta infectada habla,
estornuda o tose; ocasionando infecciones respiratorias leves, moderas, severas
e inclusive la muerte. Este virus se propag0 tan rapido que para el 30 de enero del
2020 la OMS (Organizacion Mundial de la Salud), dié a conocer que estdbamos
en una pandemia del coronavirus, esta es una emergencia publica de salud, que
se muchas veces presentan secuelas tanto a nivel de la salud mental como a

nivel socio econdémico.

Pese a las medidas adoptadas el virus del SARS-CoV-2 ingreso al pais, los casos
de morbimortalidad se incrementaron significativamente el Per( ha sido uno de
los paises del continente americano con mayores cifras de morbimortalidad,
millones de peruanos se han recuperado; sin embargo, una parte de ellos
contintan 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 psicoldgicas. La (OPS, 2020), dio a conocer
que las personas infectadas pueden presentar secuelas post COVID-19 y que la
magnitud y extension de estas dependen de la intensidad, tipo y tiempo de
evolucion 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, depresion, agotamiento fisico 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 revel6 que el 40 %
de las personas recuperadas de la COVID-19, adn tenian sintomas de fatiga

cronica.



Hablar sobre el rendimiento laboral, la cual es una variable que recibe atencion en
los estudios realizados por la variable comportamiento organizacional, esto se
debe gque ambas estan intimamente relacionadas con el desemperio 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. Segun (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,
guedando 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 comunicacién, los
pacientes, los familiares, las emociones, las discusiones con los compaferos de
trabajo, entre otros. Asi también existen elementos que inciden en el rendimiento,
como la situacion familiar, la situacion socioeconOmica, la baja produccién y la
eficacia del trabajo (Berén & Palma 2011). Es por esto que el querer elevar el
rendimiento de la persona es todo un reto que se establece toda institucion para
poder mantenerse competitiva en todos los ambitos, apartir de objetivos
propuestos y de esta manera poder obtener buenos resultados en la calidad del

producto o servicio. (Ortega et al 2020).

Los paises vienen atravesando una situacion muy dificil producto de la pandemia,
y hasta la actualidad se sigue dando; si bien es cierto que el personal de salud es
el mas afectado y propenso a contagiarse con el virus de la COVID-19, ya que
estan primera linea; el personal de criminalistica también se ha visto afectado ya
que se tiene contacto directo con las personas y esto se evidencia en el

rendimiento laboral.



Por eso, la importancia de este trabajo de investigacion, ya que va a poder brindar
datos estadisticos 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 institucion de criminalistica. Por lo cual se considera necesario formular el
siguiente problema ¢ Cuéles son los niveles del rendimiento laboral en el personal
con secuelas de COVID-19 en una institucion criminalistica del Peru, 2022? y los
problemas especificos: (1) ¢ Cuales son los niveles del rendimiento en las tareas
en el personal con secuelas del COVID-19? (2) ¢Cuales son los niveles de
Comportamientos contraproducentes en el personal con secuelas del COVID -19?
(3) ¢Cuales son los niveles de rendimiento en el contexto en el personal con
secuelas del COVID -19?

Este estudio tiene como prueba teodrica, la pandemia por COVID-19, la cual
continla causando un gran impacto social, econémico y sanitario en el mundo,
planteando todavia incognitas en lo concerniente a sus secuelas y la forma de
abordarlas desde las instituciones gubernamentales, la asistencia médica y la
reinsercion laboral en la asistencia de la salud y estabilidad en el trabajo de cada
organizaciéon. En los trabajadores infectados la mayor parte logran una
recuperacion completa, pero hay algunos que pueden mostrar secuelas durante
semanas e incluso meses tras lograr superar la fase aguda de la infeccion.
(Weller et al, 2020).

Asi mismo, el motivar a los trabajadores juega un papel importante en las
instituciones, ya que de esta manera la persona va a tener la disposicion de
desarrollarse y desempefiarse en el ambito laboral. Evidentemente el desempefio
laboral que tengan los trabajadores de una organizacion va a depender de que

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

La justificacion practica de la investigacion radica en que, al realizar el andlisis 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 institucién criminalistica en el Perl, de manera que sirva de base



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

el desarrollo del desemperio laboral. (Sanchez, 2020)

Como objetivo general se planted: Determinar los niveles del rendimiento laboral
en el personal con secuelas del COVID -19 en una institucién criminalistica del
Peru - 2022.; y como objetivos especificos 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 hipétesis general planteada es: Existe diferencia en los nivele de rendimiento
laboral en el personal con secuelas del COVID-19 en una institucion criminalistica
del Peru - 2022. y las hipotesis especificas 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.



ll. MARCO TEORICO

El presente estudio realiz6 la busqueda de estudios en el ambito internacional,
donde se tiene a Lopez et al (2021), con su investigacion buscaron dar a saber si
la calidad de vida laboral es significativa al nivel del desempefio 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 poblacion. Teniendo
como resultado que la calidad de vida laboral, como variable, fue de 64.9% en
cuanto a la varianza de la variable del desempefio laboral, también encontraron
gue la calidad de vida laboral, como variable, es predictor significativo de la
variable desempefio laboral (B = .806). Concluyeron que, en la vida laboral, la
calidad si influye en el desempefio de los médicos en sus labores.

En los estudios de Idarraga y Gémez, (2021) en Colombia, su objetivo fue disefiar
un procedimiento de accion 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
basico; llegaron a la conclusion que se deben realizar estudios de cdmo combatir
el estrés en los trabajadores producto de esta pandemia, asi como también la
necesidad que el personal reciba incentivos como sesiones anti estrés,
descansos, aumentos, apoyo por parte de su institucion por el arduo trabajo que
realizan. Concluyeron que el estrés y la carga laboral, en esta pandemia, influyen
en el desempeio de los trabajadores, teniendo consecuencias en la salud mental

y en su vida.

Asi mismo, Monterrosa et al (2020), investigaron las sefiales 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 sintomas de ansiedad 72.9% vy sintomas
de miedo 37.1%; finalizando que, 7 de cada 10 personas resultaron con sintomas

de estrés laboral o ansiedad, y que 4 presentaron sintomas de FCV-19S.



Por otro lado, Cardenas (2020) su estudio tuvo por finalidad dar a concer el nivel
de ansiedad y como este influye en el desempefio laboral en las personas de un
hospital de Guaranda (Bolivar) en tiempos de pandemia, este estudio utilizé el
instrumento test de ansiedad leve, teniendo como resultado que la ansiedad
influye en el desempefio habitual del paciente. Concluyé que los pacientes
evidencian un grado de ansiedad leve, lo cual produce un bajo desempefio

laboral.

Quinatoa y Ocampo (2019) investigaron si existe una relacion de la ansiedad con
el rendimiento laboral en equipos de elite de la Policia Nacional de Ecuador; este
estudio conté 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 asi su rendimiento laboral.

Entre las investigaciones nacionales se tiene a Aranya (2022) quien determiné la
relacion que existe del estrés con el desempefio laboral del personal del Hospital
Regional del Cusco en tiempos de pandemia, la investigacion contdé con 60
profesionales de la salud; para el estudio se empled un cuestionario, concluyendo
qgue la variable estrés, esta relacionada directamente al desempefio laboral del

personal.

Damian et al (2021), investigaron si existe relacion del desemperio laboral con la
comunicacioén interna en los profesionales de salud en tiempos de pandemia, esta
investigacion 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 desempefio laboral, y un nivel medio (57 %)
de comunicacion interna. Al realizar el andlisis por dimensiones, encontraron que
hay relacion significativa y directa entre responsabilidad y comunicacion interna, y

entre descendente y desempeiio laboral.



Asi mismo, el estudio realizado por Maya (2021) su objetivo principal fue
determinar si hay relacion entre el desempefio laboral y la motivaciéon en los
obstetras en tiempos de pandemia de la Direccibn de Salud Apurimac Il -
Andahuaylas, este estudio fue descriptivo-correlacional de corte transversal,
participaron 133 profesionales, el investigador aplicé dos encuestas. Encontrando
la variable desempefio laboral como regular en un (51,1%) y la motivacién como
media en un (81,9%). Concluyé que, en estos tiempos de pandemia en los
obstetras, hay una relacién significativa entre la variable motivacién con el
desempefio laboral (p=0,695; p<0,01), ya que también existen relaciones
significativas de las dimensiones de la variable motivacion como el poder
(p=0,329; p<0,01), el logro (p=0,534; p<0,05) y la afiliacion (p=0,491; p<0,01), con
la variable desempefio laboral.

Por otro lado, Granados (2020) su objetivo fue determinar la relacién que hay en
la motivacion con el desempefio laboral en trabajadores que laboran en el
Hospital de VirQ, estudio de tipo descriptivo-correlacional y de disefio transversal,
participaron en este estudio 58 trabajadores de apoyo sanitario y asistenciales, el
investigador utilizO dos encuestas, uno para cada variable; determinando que la
variable motivacion es regular en un porcentaje de (69.0%), y el desempefio
laboral es de moderado a alto en un (56.9%), y que las dimensiones de la variable
motivacion en el personal de salud estan en un nivel regular con un porcentaje de:
la afiliacion (51.7%), poder (48.3%) y el logro (60.0%).

Por otro lado, Cédron (2020) determind la relacion que guarda la variable
motivacion con el desempefio laboral en los trabajadores GERESA La Libertad,
en época del COVID-19. Este fue un estudio descriptiva-correlacional de disefio
transversal, participando 106 trabajadores a quienes se les aplico dos encuestas,
obteniendo que el desempefio laboral fue bajo en un (60.4%) y la motivacion
laboral también fue baja en un (50.9%). Estas dimensiones del desempefio
laboral: capacidades cognitivas, afectivas, y psicomotoras obtuvieron niveles
bajos (49.1 %, 50.0 % y con 64.2% respectivamente); finalizando que si existe

una relacién significativa entre el desempefio laboral, sus dimensiones con la



variable motivacion laboral, en estos tiempos de COVID-19 en los trabajadores de
la GERESA La Libertad.

La fundamentacién cientifica, al realizar la revision de las diferentes
investigaciones, radica en que uno de los elementos mas importantes para que
una persona este comprometida con su trabajo y realice un buen desempefio
laboral es la motivacién, 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 situacion; por eso se dice que si los trabajadores estan
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 tedricas, dan a conocer que existen algunas personas que se
motivan mas por las relaciones interpersonales segun sus necesidades y
posibilidades de surgir en su centro de labores y otras personas se sienten mas
motivadas al satisfacer y cumplir con los objetivos de logros, poder y afiliacion y
no por incentivos financieros. Tomando en cuenta estas premisas la idea de que
el trabajo puede ser satisfactorio en forma implicita difiere del enfoque en el cual
el estimulo estd condicionado por factores internos o externos y dandole mas
importancia o poniendo mas énfasis en satisfacer las necesidades internas
(Adivina y Coppock, 2018).

En cuanto a teorias de proceso, estas examinan la relacion de la motivacion con
las competencias en el desempefio de las labores: de acuerdo a la competencia
cognitiva en las cuales las personas toman la decisibn de cémo 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).



El desempefio 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 informacién continua de los trabajadores o de cédmo actian con
sus compaiieros, de modo que el desempeiio se califica de acuerdo a la
efectividad, la eficacia asi como la eficiencia del trabajador, relacionandose con el
puesto de trabajo que desempefia, las recompensas, los merecimientos y a sus
necesidades de preparacion (Bandura, 1986; Deci, 1992). Es asi que los
resultados de la eficacia y la eficiencia en el trabajo, es si las cosas se han hecho
de manera correcta 0 no, si van conforme a los fines y objetivos que se ha

propuesto la institucion. (Stoner y Freeman, 1994)

La evaluacion del desempefio personal forma parte total de la cultura
organizacional de una institucién, se habla de la manera cémo deben ser
evaluados es por cuatro finalidades fundamentales: la primera es dando a
conocer al trabajador como va hacer evaluado y se clasifica su trabajo; la
segunda identificar cuales son sus méritos y logros para poder ser retribuidas; la
tercera es localizar las necesidades de capacitacion complementaria; la cuarta es
identificar el liderazgo y otros componentes que asumen otros cargos en la

organizaciéon (Schwinger, Steinmayr y Spinath, 2009).

Cuando observamos que en el desempefio 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
asi 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 desempeiio actual con el desempefio ideal y acorde a los
criterios de la institucion, se puede también correr el riesgo de suponer que una
persona pueda ocupar un puesto superior y desempefiar 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

gue una persona puede ser muy buena, y sumamente fructifero 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 desempefio 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 reduccion de la funciébn pulmonar, el trastorno de estrés
postraumatico, ansiedad, depresion; limitando de esta manera a muchas
personas a hacer sus actividades diarias de forma normal y generando desanimo

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

Con respecto al marco conceptual del rendimiento laboral esta presenta 3
dimensiones: El desempefio en la tarea, el cual viene hacer el lograr hacerlas
responsablemente en un trabajo de acuerdo a las capacidad y preparacion que
estan incluidas en las tareas descritas para cada puesto (Borman & Motowidlo,
1993); por lo tanto, si el desempefio en la tarea esta 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 dimension es los comportamientos contraproducentes, segun (Omar 2010),
vienen hacer los actos premeditados que se realizan de forma voluntaria y que
van a buscar dafiar a las organizaciones o a los individuos convirtiéndose en
advertencia tanto para la tranquilidad de la organizacibn como para sus

trabajadores.

El rendimiento laboral en el contexto, este tipo de dimension busca sobrepasar las
expectativas actuales para una funcién en particular y beneficiar a la institucion.
Estas son actitudes cooperativas y Utiles que van a tener resultados positivos en

la institucion, aunque no son exigidos ni retribuidos formalmente (Omar, 2010).
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacién

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

3.1.2

dirigida hacia un objetivo practico y especifico Concytec (2018) y

también por estar orientada a solucionar un problema (Hernandez et
al., 2014).

Disefio de investigacion:

Es wuna investigacion de disefio no experimental, descriptivo,
comparativo, ya que los resultados seran comparados por la funcién
que desempefian el personal de criminalistica (peritos vy

administrativos). (Hernandez et al. 2014; Hernandez-Sampieri &
Mendoza, 2018).

El Diagrama es el siguiente:

; “ /‘\\:
a\:L \\.J/L
~ ~
2 vz

Doénde: M = Muestra: M1 —>peritos.

M2— administrativo.
O = observaciones de cada muestra

O1 —» peritos.
02 — administrativo.

11



3.2. Variables y operacionalizacion

3.3.

Variable independiente: “Rendimiento Laboral”

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

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

Definicion 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).

Poblacion (criterios de seleccién), muestra, muestreo, unidad de
andlisis

La poblacion es el total de fendmenos para examinar donde los
componentes de la poblacion poseen particularidades comunes (Hernandez
et al., 2014). En el presente estudio la poblacién asciende a 154
trabajadores que laboran en diferentes areas de una institucion criminalistica

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

La muestra, vienen hacer las unidades que tienen ciertas peculiaridades de
una representacion (Hernandez et al., 2014; Hernandez-Sampieri &
Mendoza, 2018). En este estudio la muestra fue no probabilistica de tipo
intencional, que se selecciond en beneficio para el objeto en estudio,
teniendo en cuenta la situacion problematica, por ello, esta conformada de
110 trabajadores (Horna, 2021).

Se tomaron en cuenta las personas que laboran en la institucion
criminalistica, 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 andlisis corresponde al personal que trabaja en una institucién

criminalistica peruana, 2022.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.5.

3.6.

La técnica hace referencia a las reglas y procesos que permiten dar a
conocer la relacion con el objetivo del estudio (Sanchez, Reyes y Mejia,
2018). Para esta investigacion, la observacion fue la técnica que se utilizé.

Los instrumentos vienen hacer los medios que permiten recoger datos
(Hernandez 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 evalué la escala de rendimiento laboral
individual de Koopman, que estd conformado por tres dimensiones:
rendimiento en la tarea, comportamientos contraproducentes y rendimiento
en el contexto. Esta escala lo conformaron 16 items con formato de
respuesta tipo Likert, cuya variacion va de 0 = nunca, 1 = a veces y 2 =
siempre. Asimismo, se realizé una validez de contenido por juicio de los

expertos a traves de la pertinencia, la relevancia y la claridad (Anexo 02).
Procedimientos
Se solicitd el permiso correspondiente para la aplicacion del instrumento en

un instituto de criminalistica del Peru, 2022.

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

laboral en el personal de manera virtual.
Los participantes dejaron constancia de su colaboracién voluntaria al leer el

consentimiento informado y aceptando llenar el cuestionario.

Método de andlisis de datos

Antes de realizar el procesamiento de los datos captados mediante el
instrumento de recoleccion de datos, los mismos fueron clasificados y

ordenados segun el grupo de estudio.

Luego procediendose a la elaboracion de la base de datos correspondiente
en SPSS v25, en la cual se estructuré su tipo de datos, ademas de su

categorizacion respectiva.
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3.7.

3.8.

En el analisis descriptivo se crearon tablas de frecuencias respectivas y

ademas de sus figuras para la variable y sus dimensiones.

Al analisis Inferencial: se le aplicé la prueba de U de Mann Whitney para

comprobar si hay marcadas diferencias en los grupos de estudio.

Prueba de normalidad de los datos

El resultado de la prueba de normalidad de los datos determind que la
prueba estadistica mas idonea para aplicarla en el contraste de hipétesis,
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 hipétesis de contraste viene
dado por la siguiente expresion: (Tabla 07)

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

Hi Si p<0,05 datos no se distribuyen de forma normal.
Aspectos éticos

Se sustenta en los principios éticos del Codigo de Etica en Investigacion de
la Universidad (RCU N20340-2021/UCV, 2021); donde el personal de una
institucion criminalistica del Pera leyo 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
realizd una clara explicacion de los objetivos de la investigacién. Se les
inform6 lo que deseaba saber con respecto al tema de la investigacion.
(Palmer, 2018). Se respeto la autoria de informacién mediante las citas y
referencias correspondientes segun las normas APA (Moreno & Carrillo,
2019; PUJ, 2020).
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IV. RESULTADOS

Tabla O1.

Niveles de rendimiento laboral en el personal Administrativo y Perito.
Rendimiento Laboral

Funcién Bajo Regular Alto Total
f % f % f % f %
Administrativo 0 00% 34 576% 25 424% 59 100,0%
Perito 0 00% 25 490% 26 51,0% 51 100,0%
Total 110 100%

Fuente: Instrumento Aplicado

Figura O1.

Niveles de rendimiento laboral en el personal Administrativo y Perito

100,0%
90,0% |
80,0%
70,0% |
60,0% |
50,0% | 42,4% =
40,0%
30,0%
20,0% |
10,0% | 0,0% 0,0%
0’0% ) |

57,6%
0 49,0% 51,0%

Administrativo Perito
W Bajo M Regular mAlto

Fuente: Tabla 01

La tabla y figura 01, muestra en el analisis de resultados de la variable
rendimiento laboral en el personal encuestado, se concluyé que para el
personal administrativo su nivel es regular con (57,6%), ademas el nivel alto

esta 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.
Rendimiento en la tarea

Funcién Bajo Regular Alto Total
f % f % f % f %
Administratvo 0 0,0% 19 322% 40 67,8% 59 100,0%
Perito 0O 00% 11 216% 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.

100,0%
78,4%
80,0%
67,8%

60,0%
40,0% 32,2% 2169

20,0%

0,0% 0,0%
N

0,0%

Administrativo Perito

M Bajo M Regular mAlto

Fuente: Tabla 02.

La tabla y figura 02, muestra en los resultados para la dimension de
rendimiento en la tarea, se concluyé 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 hall6 en el personal administrativo con (32,2%) y los

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

Niveles Comportamientos contraproducentes en el personal Administrativo y

Perito.
Comportamientos contraproducentes Total
Funcién Bajo Regular Alto
f % f % f % f %
Administrativo 42 712% 10 16,9% 7 11,9% 59 100,0%
Perito 43 843% 6 118% 2 39% 51 100,0%
Total 110  100%

Fuente: Instrumento Aplicado

Figura 03.

Niveles de rendimiento laboral en el personal Administrativo y Perito

100,0%
84,3%
80,0% 171,2%

60,0%

40,0%
11,8%

—— 3’9%

20,0%

0,0%

Administrativo Perito
Bajo M Regular WAlto

Fuente: Tabla 03.

La tabla y figura 03, muestra en el andlisis de la dimension
Comportamientos contraproducentes, se concluyé 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 esta
representado tan solo por (11,9%) en los administrativos y (3,9%) en los

Peritos.
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Tabla 04.

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

Funcion Bajo Regular Alto Total
f % f % f % f %
Administrativo 3 51% 13 22,0% 43 72,9% 59 100,0%
Perito 0 0,0% 9 176% 42 824% 51 100,0%
Total 110 100%

Fuente: Instrumento Aplicado

Figura 04.

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

100,0%
82,4% |
80,0% 72,9%
60,0%
40,0%
22,0% 17,67
20,0% 5,1% y
. 0%
0,0%
Administrativo Perito

HBajo HRegular HAlto

Fuente: Tabla 04.

La tabla y figura 04, muestra para la dimension rendimiento en el contexto,
segun los resultados obtenidos, se concluy6 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 sélo lo presenta el personal administrativo con

(5,1%).
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Tabla 05.

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

f %
Bajo Regular Alto total Bajo Regular Alto  Total

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

Perito

Masculino 0 14 13 27 0,0 51,9% 48,1% 100,0%
Femenino O 14 15 29 0,00 48,3% 51,7% 100,0%
Masculino 0 11 11 22 0,0% 50,0% 50,0% 100,0%

Fuent

e: Instrumento Aplicado

Figura 05.

Rendimiento laboral segun el género del encuestado en el personal

Administrativo y Perito.

100%
90%
80%
70%
60%
50% -
40% -

30% 62,5%
50,0%
20% -
10%
0%
Femenino Masculino Femenino Masculino
Administrativo Perito

B Bajo mRegular m Alto

Fuente: Tabla 05.

La tabla y figura 05, del analisis por genero del encuestado se concluy6 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 segun la edad del encuestado en el personal
Administrativo y Perito

Edad Bajo Regular  Alto Total Total

f % f % f % f %

Administrativo 25 - 30 afios 0 0,0% 18 69,2% 8 30,8% 26 100%
31 - 35 afios 0 0,0 6 50,000 6 50,0 12 100%

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

41 - 45 afios 0 0,0 4 57,1% 3 429% 7 100%

46 afosamas 0 0,0% 1 20,0% 4 80,0% 5 100%

Perito 25 - 30 afos 0 0,0 5 55,6% 4 44,4% 9 100%
31 - 35 afios 0 0,0% 5 50,0 5 50,00 10 100%

36 - 40 afos 0 0,0 6 40,00 9 60,0% 15 100%

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

46 aflosamas 0 0,0% 5 62,5% 3 37,5% 8 100%

Fuente: Instrumento Aplicado

Figura 06.
Rendimiento laboral segun el género del encuestado en el personal

Administrativo y Perito.

100%

90% |-

80% |
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25-30afios = 31-35 afios | 36- 40 afios ‘ 41- 45 afios ‘ 46afiosamas 25-30afios 31-35afios 36-40afios 41-45afios 46 afiosa mas

Administrativo Perito

M Bajo MRegular mAlto

Fuente: Tabla 06.

La tabla y figura 06, de los resultados obtenidos en el rendimiento laboral
segmentados por edad del encuestado, se concluyé que para el personal

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

20



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 afios, 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 afos, presentaron para el personal
administrativo el (55,6%) en el nivel regular y (44,4%) en el nivel alto,
mientras que el personal Perito present6 (40%) para el nivel regular y (60%)

en el nivel alto.

En el grupo etario de 41 a 45 afos se presentd 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 afios a mas se tuvo que para el
personal administrativo el (20%) presentd niveles regulares y (80%) en el
nivel alto, mientras que para los Peritos el (62,5%) presentd niveles
regulares y (37,5%) en el nivel alto.

Tabla 07.

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@

Grupo Estadistico al Sig.
Administrativo Rendimiento laboral 379 59 ,000
Rendimiento en la tarea 431 59 ,000
Comportamientos 432 59 ,000
contraproducentes
Rendimiento en el contexto 443 59 ,000
Perito Rendimiento laboral ,344 51 ,000
Rendimiento en la tarea ,483 51 ,000
Comportamientos ,498 51 ,000
contraproducentes
Rendimiento en el contexto ,500 51 ,000

Fuente: SPSS vr. 25
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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 segun el test de Kolmogorov Smirnov con
p=0,000 <, 05, por lo tanto se rechaza la hip6tesis nula de normalidad de
los datos, y se concluyé que las pruebas estadistica utilizadas para la
comparacion entre grupos fue no paramétrica siendo la elegida la U de Mann
Whitney.

Contraste de Hip6tesis General

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

Ha. (M1#M2) Existe diferencia en los niveles de rendimiento laboral en el
personal con secuelas del COVID-19 en una institucion
Criminalistica del Pert 2022.

Nivel de Significancia 5% (0,05)

Tabla 08.
Valor del Estadistico de Contraste
Rango Suma de Prueba estadistica
Grupo N  promedio rangos
Rendimiento Administrativo 59 53,31  3145,00 U de Mann 1375,000
laboral -Whitney
Perito 51 58,04  2960,00 W de Wilcoxon 3145,000
Total 110 z -,899
Sig. Asintética ,369
(bilateral)

a. Variable de agrupacion: Grupo

Figura 07.
Rangos promedio

M Rango promedio

Administrativo Perito
Fuente: instrumento aplicado
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En la tabla 08 de la prueba inferencial aplicada para la comparacion de los
grupos de estudio, se concluyé 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.

Ademas, 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 estadisticas para rechazar la
hipétesis nula y se concluyé que: No existe diferencia en los niveles de
rendimiento laboral en el personal con secuelas del COVID-19 en una

institucion Criminalistica del Peru, 2022.

Contraste de Hipotesis especifica 1.

Ho (Mi=Mz). 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 Estadistico de Contraste

Rango Sumade

Grupo N promedio rangos
Rendimiento  Administrativo 59 52,79 3114,50 U de Mann- 1344,500
en la tarea Whitney
Perito 51 58,64 2990,50 W de 3114,500
Wilcoxon
Total 110 Z -1,243
Sig. 214
asintética(bila
teral)

a. Variable de agrupacion: Grupo
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Figura 08.

B Rango promedio

Administrativo Perito

Fuente: instrumento aplicado

La tabla 09, de la prueba inferencial aplicada para la comparacion de los
grupos de estudio, se concluyé 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.

Ademas, 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 estadisticas para rechazar la
hipétesis nula y se concluy6é que: No Existe diferencia entre los niveles de

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

Contraste de Hipotesis especifica 2.

Ho (Mi=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)
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Tabla 10.

Valor del Estadistico de Contraste

Suma
Rango de Estadisticos de prueba

Grupo N promedio rangos

@ § Administrativo 59 59,03 3483,00 U de Mann-Whitney 1296,000
53

‘é % Perito 51 51,41 2622,00 W de Wilcoxon 2622,000
§ § Toul 110 z -1,709
Sig. ,088

asintética(bilateral)

a. Variable de agrupacion: Grupo

Figura 09.

B Rango promedio

Administrativo Perito

Fuente: instrumento aplicado

La Tabla 10, de la prueba inferencial aplicada para la comparacion de los
grupos de estudio, se concluyd 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.

Ademas, 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 estadisticas para rechazar la

hipoétesis nula y se concluyé que: No existe diferencia entre los niveles de

Comportamientos contraproducentes en el personal con secuelas del COVID

-19.

Contraste de Hipotesis especifica 3.

Ho (Mi=Mz). 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 Estadistico de Contraste

Rango Suma de Estadisticos de prueba

Grupo N promedio rangos

o Administrati 59 52,86 3118,50 U de Mann- 1348,500

% VO Whitney

€ £ Perito 51 58,56 2986,50 W de 3118,500

T = 9 .

= GC) 48' Wilcoxon

X o o Total 110 Z -1,284
Sig. ,199
asintotica(bil
ateral)

a. Variable de agrupacion: Grupo

Figura 10.

W Rango promedio

Administrativo Perito

Fuente: instrumento aplicado
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La tabla 11 de la prueba inferencial aplicada para la comparacién de los
grupos de estudio se concluyd 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.

Ademas, 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 estadisticas para rechazar la
hipétesis nula y se concluy6é 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. DISCUSION

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 reaccion para poder detener la primera ola
de esta infeccion, el personal de salud ha seguido laborando expuestos al
temor de contagiarse, asi como ellos muchas personas han seguido
trabajando con el temor y la incertidumbre que en algin momento podrian
contagiarse como es el caso del personal que laboral en la institucion
criminalistica peruana, muchos se han infectado, recuperado y han
presentado secuelas, las cuales no les permite rendir en su trabajo como lo
hacian antes. Ante esta realidad que estamos viviendo este estudio se ha
enfocado en saber cuales son los niveles del rendimiento laboral en el
personal con secuelas del COVID -19 en una institucion criminalistica del
Peru. En la revision 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 hacia importante investigar cual es el nivel de rendimiento

laboral en el personal de la institucion criminalistica.

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 aqui estdn 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 hacian, el cansancio al subir las
escaleras o al hacer caminatas largas, la tos que persiste, la depresion, 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
insatisfaccion laboral y como consecuencia disminuye su productividad. Es

por ello que el objetivo principal de la presente investigacion, fue determinar
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los niveles del rendimiento laboral en el personal con secuelas del COVID -
19 en una institucion criminalistica del Peru - 2022. Demostrandose en la
contratacion de la hipétesis 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.

Ademas, 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 criminalistica 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 si se encontré diferencias fue
con el estudio de (Cédron. 2020), el cual encontré un nivel de desempefio
laboral bajo de (60,4%), si bien es cierto estos trabajos fueron realizados en
personal de salud y este estudio en personal de criminalistica; ambos

trabajan para brindar un servicio a la sociedad.

Asi 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
dimension comportamientos contraproducentes, presenta en ambos grupos
niveles bajos (71,2%) en personal administrativo y (84,3%) en peritos y en la
dimension 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 criminalistica en las dimensiones se
deba que ellos saben que son personas infectadas con el virus del COVID-

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

presentes.

En la tabla 05, se tiene el analisis realizado por género, en el cual se obtuvo
gue 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 analisis 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 afios 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 afos, 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 afos,
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 afios 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 afios a mas 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

30



obtenidos en este trabajo, debido a que no hay tesis relacionados con el

rendimiento laboral en el personal de criminalistica en el Peru.
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VI.

CONCLUSIONES

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

con secuelas del COVID-19 en una instituciébn Criminalistica del Peru
2022, segun el Test U de Mann-Whitney con un p valor de 0,369>0,05.

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

personal con secuelas del COVID -19., segun el Test U de Mann-Whitney
con un p valor de 0,214>0,05.

. No existe diferencia entre los niveles de Comportamientos

contraproducentes en el personal con secuelas del COVID -19, segun el
Test U de Mann-Whitney con un p valor de 0,088>0,05.

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

personal con secuelas del COVID -19, segun 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
investigacion tanto en el personal de criminalistica 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 satisfaccion laboral en el personal de
criminalistica, mediante incentivos, reconocimiento a su trabajo, que
retribuyan el esfuerzo que realizan y asi poder tener un mejor ambiente

laboral y aumentar la productividad laboral.

3. Teniendo como modelo la presente investigacion, realizar mas estudios en
instituciones afines, con la finalidad de medir el nivel de rendimiento

laboral en el personal.

4. Aplicar una investigacion experimental en la institucién criminalistica;
teniendo en cuenta otros aspectos como la carga laboral, los horarios, la

remuneracion y relacionarlo con la variable satisfaccion laboral.

5. Se debe realizar futuras investigaciones en instituciones de criminalistica

en otras regiones geograficas y también es tiempo post pandemia.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

Titulo: Niveles de rendimiento laboral en personal con secuelas de COVID-19 en una institucidn criminalistica del Pert 2022.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE: rendimiento laboral
Problema General: Objetivo general: Hipotesis General: Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles o
Determinar los niveles | Existe diferencia en los valores rangos
¢, Cudles son los niveles | del rendimiento laboral | niveles de rendimiento v' Capacidad, tiempoy | 1,2,3,4,5,6 y
del rendimiento laboral en el personal con | laboral en el personal con | Rendimiento en la esfuerzo necesario. | 7
en el personal con secuelas del COVID - | secuelas del COVID-19 | tgrea v Soluciones creativas dinal
secuelas de COVID-19 19 en una institucion | en una institucién v Desafio en el Ordina
en una institucion Criminalistica del Perd | Criminalistica del Pert trabajo. ALTO (22-
Criminalistica del Peru 2022. 2022. _ 32)
20227 0 = nunca,
Obijetivos especificos: | Hipdtesis Especificas: v’ Quejas enel 891011 y|1=4 REGULAR
Problemas Especificos: H1: Comportamientos trabajo. 12 (11-21)
OE1 Existe diferencia entre los | contraproducentes v' Aspectos negativos veces
PE1l: ¢Cuales son los | Determinar los niveles | niveles de rendimiento en en el trabajo. y2= BAJO (0-10)
niveles del rendimiento | del rendimiento en las | las tareas en el personal v’ Agranda los .
en las tareas en el |tareas en el personal | con secuelas del COVID problemas en el siempre
personal con secuelas | con secuelas del | -19. trabajo.
del COVID-19? COVID -19. v Planifica el trabajo. 13,14,15y
H2: Rendimiento en el v Tiene habilidades 16
PE2: ¢Cudles son los | OE2 Existe diferencia entre los | contexto laborales.
niveles de | Determinar los niveles | niveles de v’ Participa en
Comportamientos de  Comportamientos | Comportamientos reuniones de
contraproducentes en el | contraproducentes en | contraproducentes en el trabajo.
personal con secuelas | el personal con | personal con secuelas
del COVID -19? secuelas del COVID - | del COVID -19
19.
H3:
PE2: (Cuéles son los | OE3 Existe diferencia entre los
niveles de rendimiento | Determinar los niveles | niveles de rendimiento
en el contexto en el | de rendimiento en el |en el contexto en el
personal con secuelas | contexto en el personal | personal con secuelas
del COVID -19? con secuelas del | del COVID -19
COVID -19.
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Anexo 2: Matriz de Operacionalizacién de las variable

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA NIVELES
DE O RANGO
CONCEPTUAL OPERACIONAL VALORES
El rendimiento La variable Rendimientoenla v Capacidad, tempoy | 1,2,3,4,5,
laboral es el rendimiento laboral tarea esfuerzo necesario. | 6y 7
producto del se sustenta en tres “; gg':g%”;sl glr?r‘:['t:’;}z
trabajo de un areas basu.:as , las Comportamientos ”Quejas en el rabajo. | 8,9,10,11 Ordinal
empleado o CU&"?S .son. contraproducentes  |v'  Aspectos negativos y 12 ALTO (22-
de un grupo de | rendimiento en en el trabajo. 0=nunca. |32
Rendimiento empleados la tarea, v Agranda los B ’
laboral (Gabiniy comportamientos problemas en el 1l=aveces | REGULA
Salessi, 2017). contraproducentes trabajo. y2= R (11-21)
y rendimiento en el v Planifica el trabajo. 13, 14, :
contexto; que seran Rendimientoenel v Tiene habilidadejs 15y 16 stempre ?S\JO (0-
medidas a través contexto laborales. )
v' Participa en

de la escala de
rendimiento laboral
individual de
Koopmans

reuniones de trabajo.
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Anexo 3: Instrumento

N° | DIMENSIONES /ITEMS RESPUESTA
DIMENSION 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 debia
lograr
6 Trabajé para mantener mis conocimientos laborales
actualizados
7 Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo
DIMENSION 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 compafieros
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
pertenecia a la empresa
DIMENSION 3: Rendimiento en el contexto 0=NUNCA | 1=A VECES | 2=SIEMPRE

Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en

13 .
tiempo y forma
14 Trabajé para mantener mis habilidades laborales
actualizadas
15 Participé activamente de las reuniones laborales
16 Mi planificacion laboral fue dptima
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Anexo 4: Validaciones de instrumento de recoleccion de datos.

7 LEY

ESCUELA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: RENDIMIENTO

LABORAL.

W | CAIMENSIONES ITEMS Portimencia® Rolevancia® Clarid ad” Sugorencias
MMENSION 1: Rendimiento en la tarea i Mo Si Mo i Mo
1 Fudi capaz de haoer ben mi trabajo porgue be dedigusd el tliempo y o ecfeeras necesarios x X x
2 o m OowTieran soluckones reativas frente ics naewos problemas X X X
3 Cuando pude realicd tareas Bborales desafantes X X X
rl Cuando tesrrine con & brabajo aignado, coemencé noevas tareas snogue mee o pidieran x x x
5 Er mi trabaja, tuve en mente los resuitados gue dehia lograr X X X
L] Trabajé para mantener mis conociméentas laborales actualizadaos X X X
7 Segui buscanda nuewos desafios &n mi trabajao X X X
DHMENSION 2: Comportamientos contraproducentes i Mo i Mo i Mo
E-] e guesjd de aswrtos sin importancia en el trabago b X b
q Comntt aspechos negativns de mi trabajo con mis comgaienos * X *
i #Agrands |os problemas que se presendanon «n & trabajo x x x
11 r.-'|n|:~-_|:\\:|'||:|':nr.'-|:h en kos apecion negatieos del trabajo, en lugar de enfocamrss ol oosas ® % ®

positivas
12 Comantt aspectos negatiens de mi rabajo con gente que no pEnenecda a la empresa * - *
HMENSION 3: Bendimiento en el contexto i Mo i Mo i MNo
13 Flanifiqué mi trabajo de manera tal gue pude hacerlo en tiempo y farma X b 4 X
149 Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas X X X
15 Particip® activamerte de las remniones laborales. X X X
16 Mi planificacidn labaral fue Goptima X X X
Observacionas [precisar si hay o no suficiencia): Sl TIENE SUFICIENC L&
Opinion de aplicabilidad: Aplhcable [ X ] Aplicable despuwes de corregir [ ] Mo aplicabla [ ]
Apallidos ¥y nombres del juez validador. Dra. Fatima Torres Cacenes D¥HI: 1067820
Especialidad del validadior: Dra. en Educacion

|Perimendia: El ilem comesponde al concepin fedrioo fomulado L harers, 1 ol SR ched MRS

*Relevancia: El fem es apmpiado para represantar al componeme o dimension especifica del consbucio

Ytaridad: Se enfiende sin dficultad alguna el enunciado del Bem, es condiso, eacio y diredo .

Mota: Suficenda, z= dice suficenca cuando ks fems plameades son suficenies para medr b dmerson ,__

Firma del Expearto Informamnte.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: RENDIMIENTO

LABORAL.
N° DIMENSIONES /ITEMS Pertinencia’ Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Rendimiento en la tarea ‘ Si No  Si No Si No
1 Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo necesarios x A X X
2 Se me ocurrieron soluciones creativas frente los nuevos problemas X x x
3 Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes X x )(
4 Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que me lo pidieran X X X
5 En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr 4 X X
6 Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados X X X
7 Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo )( X 4
DIMENSION 2: Comportamientos contraproducentes Si No Si No Si No
8 Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo X X )(
9 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compafieros X x x
10 Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo X x x
11 :ﬁoes ict:::;u:sentre en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme en las cosas X X X
12 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecia a la empresa )( x )(
DIMENSION 3: Rendimiento en el contexto Si No Si No Si No
13 Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma )( X )(
14 Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas X 5% X
15 Participé activamente de las reuniones laborales > 4 X Wi
16  Mi planificacién laboral fue 6ptima M X %

Observaciones (precisar si hay o no suficiencia): Si TIENE SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

st At o e WC&'F/ A (eceeaero St
’ Hor. Salua/ quﬂ% Qrcedorioi

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: £l item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: RENDIMIENTO

LABORAL.

N° DIMENSIONES /ITEMS Pertinencia’
DIMENSION 1: Rendimiento en la tarea Si No
1 v Ful capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo necesarios x
2 Se me ocurrieron soluciones creativas frente los nuevos problemas 5
3 Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes X
a Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que me lo pidieran x
5 En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr 4
6 Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados > <
7 Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo )(
DIMENSION 2: Comportamientos contraproducentes Si No
8 Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo X
9 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compaifieros x
10 Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo x
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 pertenecia a la empresa X
DIMENSION 3: Rendimiento en el contexto Si No
13 Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma b
14 Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas o
15 Participé activamente de las reuniones laborales x
16 Mi planificacion laboral fue éptima 7(

Observaciones (precisar si hay o no suficiencia): Si TIENE SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mgtr./Dr(a). Y5060 L—Lz:m—u\u \-fz. LVUETA

Especialidad del validador: Ho. co Ciewns belp Solbn en (b ~pectoMod

be RBwolosid
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exaclo y directo

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

Relevancia? Claridad® Sugerencias
Si No Si No
X X
X A
X X
X X
X X
X K
X X
Si No Si No
X X
X X
X X
X X
X X
Si No Si No
X X
A X
X X
X X

No aplicable [ ]
DNI: ?88605 18

Lima,2 (;de mayo del 2022

Firma del Experto Informante.
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Anexo 5: Base de Datos

FUNCION

GENERO

RANGO DE EDAD:

P1

P2

P3

P4

PS5

P6

P7

P8

P9

P10

P11

P12

P13

P14

P15

P16

Administrativo

Femenino

46 afios a mas

Administrativo

Femenino

46 afios a mas

Administrativo

Femenino

25 - 30 aflos

Administrativo

Femenino

25 - 30 afios

Administrativo

Femenino

31 - 35 afios

Administrativo

Femenino

25 - 30 afos

Administrativo

Masculino

25 - 30 afios

Administrativo

Femenino

36 - 40 afos

Administrativo

Femenino

25 - 30 afos

Administrativo

Masculino

41 - 45 anos

Administrativo

Femenino

41 - 45 afos

Administrativo

Femenino

36 - 40 afos

Administrativo

Masculino

25 - 30 afos

Administrativo

Femenino

41 - 45 afos

Administrativo

Femenino

25 - 30 afos

Administrativo

Femenino

25 - 30 afos

Administrativo

Masculino

25 - 30 aflos

Administrativo

Femenino

25 - 30 afios

Administrativo

Femenino

41 - 45 afos

Administrativo

Femenino

25 - 30 aflos

Administrativo

Femenino

25 - 30 afios

NN N (PN NININER NN P INIDNININIININININ

NN (NN IN P NINININININ (PPN INIDNIDN P INN

NN (PPN NININININ (PP P NIDNDNFP P ININ

RN NP NP NN IINININ (PPN INIDNPO(ININ

RN N NN INININININININ (P INDNINININ (P INN

NN N[N NININ R ININININNININININININ

NN N[O NP NININFPIN(FP P ININ(FP PP INN

Ok |OIN |k [ON|O|0 (|- O |- |0 |0 |0 | |+» |0 |0 |0 |0O

oo o|r |k |O|Fk |O|O|F |O|0O|r |O|0 |0 |k |0 |0 |0 |O

o O O |k |k |O0O|0O|0O|0 0 |0O|0|0 |0 |0 |0 |F |k |O|0o

o o |oO|N |k OO0k O |0O|Fr |O|0 |0 |0 |F |k |O|0o

oo o|—r|OOCOC|O|O|(F, |O|O|Fr |O|O|O|F|— |00 |0o

RN N (NN IINININEPININ (PPN DNFPINININ

NN N[O NN NINININININ (P ININININ(FEINININ

NN N (NN ININININININ (P INININEFE NP ININ

NN N (NN INININ R ININ R ININININFEINININ

N
(o)}




Administrativo

Femenino

25 - 30 afos

Administrativo

Femenino

31 - 35 afios

Administrativo

Masculino

25 - 30 afios

Administrativo

Masculino

25 - 30 afos

Administrativo

Femenino

31 - 35 afos

Administrativo

Masculino

25 - 30 afios

Administrativo

Masculino

25 - 30 afos

Administrativo

Femenino

25 - 30 afos

Administrativo

Femenino

25 - 30 afios

Administrativo

Femenino

31 - 35 afios

Administrativo

Femenino

25 - 30 afos

Administrativo

Masculino

36 - 40 afios

Administrativo

Femenino

31 - 35 afios

Administrativo

Femenino

25 - 30 afos

Administrativo

Femenino

31 - 35 afos

Administrativo

Masculino

25 - 30 aflos

Administrativo

Femenino

31 - 35 afios

Administrativo

Masculino

25 - 30 afos

Administrativo

Femenino

41 - 45 anos

Administrativo

Masculino

41 - 45 afos

Administrativo

Masculino

31 - 35 afios

Administrativo

Masculino

36 - 40 afos

Administrativo

Masculino

31 - 35 afios

Administrativo

Masculino

36 - 40 afos

Administrativo

Masculino

36 - 40 afos

Administrativo

Masculino

31 - 35 aflos
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Administrativo

Masculino

31 - 35 afios

Administrativo

Masculino

36 - 40 afios

Administrativo

Masculino

31 - 35 afios

Administrativo

Masculino

36 - 40 afos

Administrativo

Masculino

25 - 30 afos

Administrativo

Femenino

36 - 40 afios

Administrativo

Masculino

46 aflos a mas

Administrativo

Masculino

41 - 45 afios

Administrativo

Masculino

46 afios a mas

Administrativo

Femenino

25 - 30 afios

Administrativo

Femenino

25 - 30 afos

Administrativo

Masculino

46 afios a mas

Perito

Femenino

31 - 35 afios

Perito

Femenino

31 - 35 afios

Perito

Femenino

46 afios a mas

Perito

Femenino

46 afios a mas

Perito

Masculino

36 - 40 afios

Perito

Masculino

36 - 40 afos

Perito

Femenino

41 - 45 anos

Perito

Femenino

25 - 30 afios

Perito

Masculino

41 - 45 afos

Perito

Femenino

31 - 35 afos

Perito

Masculino

41 - 45 aios

Perito

Masculino

36 - 40 afos

Perito

Masculino

46 aflos a mas

Perito

Masculino

36 - 40 afios
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Perito Masculino | 36 - 40 afios 2 2 1 1 2 2 1 0 1 0 0 0 2 2 1 2
Perito Femenino |36 - 40 afos 2 2 2 1 2 2 2 0 0 0 0 0 1 2 2 2
Perito Femenino |36 - 40 afos 1 2 0 2 2 2 2 0 0 0 0 0 0 2 2 2
Perito Femenino |41 - 45 afos 1 2 1 2 2 2 2 0 1 0 0 0 2 2 2 2
Perito Femenino |31 - 35 afios 2 1 2 2 2 2 2 0 0 2 0 0 2 2 2 2
Perito Masculino | 46 afios a mas 2 1 1 2 2 2 1 0 0 0 0 0 2 1 2 2
Perito Masculino | 31 - 35 afos 2 2 2 1 2 2 2 0 0 0 0 0 2 2 2 2
Perito Femenino |31 - 35 afios 2 2 2 2 1 2 2 2 1 1 2 1 1 2 2 2
Perito Femenino |36 - 40 afos 1 2 2 1 1 1 1 1 2 1 1 0 2 1 2 1
Perito Femenino |41 - 45 afos 1 2 1 2 2 1 2 1 2 1 2 2 1 2 1 1
Perito Masculino |41 - 45 afos 2 2 0 2 2 2 1 0 0 0 0 0 2 2 2 2
Perito Femenino |36 - 40 afos 2 2 2 2 2 2 2 1 1 0 0 0 2 2 2 2
Perito Masculino | 36 - 40 afos 2 2 2 2 2 2 2 0 0 0 0 0 2 2 2 2
Perito Femenino |46 afios a mas 2 2 2 2 2 2 2 0 0 0 0 0 2 2 2 2
Perito Femenino |41 - 45 afios 2 2 2 2 2 2 2 0 0 0 0 0 2 2 2 2
Perito Femenino |31 - 35 afos 2 2 1 2 2 2 2 0 1 0 0 0 2 2 2 2
Perito Masculino | 31 - 35 afos 2 2 1 2 2 2 2 0 0 0 0 1 2 2 1 2
Perito Masculino |25 - 30 afios 1 2 1 1 2 2 1 1 0 0 0 0 2 2 2 2
Perito Femenino |25 - 30 afos 2 2 1 2 1 2 2 1 0 2 1 2 2 2 2 2
Perito Femenino |25 - 30 afos 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Perito Femenino |25 - 30 afos 2 2 2 2 2 2 2 0 1 0 0 1 2 2 2 2
Perito Masculino |25 - 30 afios 2 2 1 1 2 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1
Perito Femenino |41 - 45 afios 2 1 1 1 2 1 1 0 0 0 0 0 2 2 2 2
Perito Masculino |25 - 30 afios 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2
Perito Masculino | 36 - 40 afios 2 2 2 2 2 2 1 0 1 0 0 0 2 2 2 2
Perito Femenino |31 - 35 afios 2 2 2 2 2 2 2 0 1 0 0 0 2 2 2 2

N
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Perito Femenino | 36 - 40 afios 2 2 2 2 2 2 2 0 1 0 0 0 2 2 2 2
Perito Femenino |46 afios a mas 2 2 1 1 2 2 1 0 1 0 0 1 2 2 2 2
Perito Masculino | 46 afios a mas 2 2 2 2 2 2 2 0 1 0 0 0 2 2 2 2
Perito Femenino |36 - 40 afos 2 2 2 2 2 2 1 0 1 0 0 0 2 2 2 2
Perito Femenino |25 - 30 afios 1 2 1 1 2 2 1 1 0 0 0 0 2 2 2 2
Perito Masculino | 36 - 40 afos 2 2 2 2 2 2 2 1 1 0 0 0 2 2 2 2
Perito Femenino |41 - 45 afos 2 1 1 1 2 2 1 0 0 1 0 0 2 2 1 2
Perito Masculino |31 - 35 afios 2 2 1 1 2 1 1 0 1 0 1 0 1 1 1 1
Perito Femenino |46 afios a mas 2 1 1 2 2 2 1 0 0 0 0 0 2 1 2 2
Perito Masculino |25 - 30 afios 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Perito Masculino | 36 - 40 afos 2 2 2 2 2 2 1 0 1 0 0 0 2 2 2 2

50




Anexo 6: Pruebas de Hipotesis y estadistica de prueba

Rangos
Grupo 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
Estadisticos de prueba?
Rendimiento Rendimiento en la  Comportamientos = Rendimiento en el
laboral tarea contraproducentes 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. asintotica(bilateral) ,369 ,214 ,088 ,199

a. Variable de agrupacion: Grupo
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