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RESUMEN

En el presente trabajo de estudio tuvo como objetivo determinar si la variable absentismo y
sus componentes absentismo involuntario, absentismo voluntario y absentismo presencial
han tenido una relacion significativa en el rendimiento laboral de la empresa de mensajeria
OLVA COURIER S.A.C. — Sede Callao en el afio 2019. Durante la investigacion de
diagnosticd se determin6 que la variable y los componentes del absentismo no tienen una
relacion significativa con la variable rendimiento laboral. Por lo que se concluye que en el

caso especifico de esta organizacion las variables estudiadas resultan ser independientes.

La metodologia realizada es del tipo de investigacion aplicada no experimental,
descriptivo correlacional de naturaleza cualitativa con enfoque cualitativo, el cual se basa
principalmente en la observacion, analisis, y procesamiento de datos en una poblacién total
de 313 colaboradores de las diversas areas de la empresa de mensajeria OLVA COURIER
S.A.C., donde la muestra fue de 102 encuestados, siendo esta cifra estadisticamente la

adecuada de acuerdo al calculo estadistico de muestreo realizado.

De los resultados hallados y comprobaciones de relacion, se establecio que en todos
los casos los valores no muestran relaciones significativas, por lo que se determina que no

existe relacion entre las variables absentismo y rendimiento laboral.

Palabras Claves: Absentismo, rendimiento laboral, organizacion, poblacion.



ABSTRACT

The objective of this study was to determine whether the variable absenteeism and its
components involuntary absenteeism, voluntary absenteeism and face-to-face absenteeism
have had a significant relationship in the work performance of the courier company OLVA
COURIER S.A.C. - Callao Headquarters in the year 2019. During the diagnostic
investigation it was determined that the variable and the components of absenteeism do not
have a significant relationship with the variable work performance. Therefore, it is
concluded that in the specific case of this organization the variables studied turn out to be
independent.

The methodology carried out is of the type of non-experimental applied research,
descriptive correlational qualitative approach, which is mainly based on the observation,
analysis, and processing of data in a total population of 313 employees of the various areas
of the OLVA courier company COURIER SAC, where the sample was 102 respondents,
this figure being statistically adequate according to the statistical calculation of sampling
performed.

From the results found and relationship checks, it was established that in all cases the
values do not show significant relationships, so it is determined that there is no relationship

between the variables absenteeism and work performance.

Keywords: Absenteeism, work performance, organization, population.



I. INTRODUCCION

Realidad problematica, a nivel mundial el absentismo laboral es considerado como el
fendmeno causante de cuantiosas pérdidas econdmicas en las organizaciones
empresariales, mermandose de esta manera el rendimiento individual del trabajador y

productivo de las empresas.

En el articulo: (Récord de absentismo laboral: 735.000 personas no acudieron ni un
dia a su puesto de trabajo, 2019, junio 12), del diario EI Mundo de Espafia aborda el
absentismo como un problema estructural donde informa que mensualmente se pierden
100 millones de horas laborales en el sector industrial, servicios y de construccién en ese
pais, siendo estas cifras superiores a afios anteriores, evidencidndose el crecimiento de esta

problematica.

En Ameérica Latina el absentismo es conocido como ausentismo, presentandose un
informe desarrollado por Adecco Argentina sobre la actualidad del mercado laboral en
Latinoamérica del afio 2018, donde sefialan al ausentismo laboral como el “Fantasma” en
alusién a la controversia de sospecha entre los trabajadores que cometen fraude
argumentativo o documental para ausentarse de sus centros de laborales considerandose
como ausencia ilegitima contra los trabajadores que si tiene el legitimo derecho de
ausentarse. A su vez segln su muestreo sobre un total de 5,260 encuestados realizado en
los paises de Uruguay, Argentina, Brasil, Chile Colombia, Ecuador, México y Peru,
determinaron que las causas de mayor impacto por el ausentismo son los “Problemas de
salud” y los “Tramites personales”. Asimismo, en el caso del Pert el 13,09% de los

encuestados revelo que usaron falsos pretextos para ausentarse del trabajo.

Planteamiento del problema, en nuestro caso en la empresa OLVA COURIER
S.A.C. se percibe la existencia de una alta incidencia de absentismo laboral de los
colaboradores conformadas por las diversas areas administrativas como operativas,
incidencia que viene sucediendo desde hace varios afios atras, a pesar de ello no se precisa
de un plan de contingencia para mitigar esta problematica que no solo afecta a esta
organizacion si no también a la gran mayoria de empresas peruanas. Por lo que resulta ser
necesario estudiar medir y evaluar la relacion que la variable del absentismo tendria en el

rendimiento laboral, a fin de corregir y aplicar estrategias de mejora en la organizacion que



se veran reflejadas en un mejor desempefio y eficiencia productiva a menores costos,

donde el incremento de la rentabilidad beneficiara al personal y a los accionistas.

Para el presente trabajo, se ha tenido en cuenta las investigaciones previas realizadas a

nivel nacional e internacional referidas a la variable absentismo o ausentismo laboral.

Enrique (2019), en su tesis para lograr el grado de maestro “Relacion entre costos y
ausentismo laboral por enfermedad en los trabajadores del nivel central del ministerio de
salud de el Salvador durante el afio 2018 de la Universidad Auténoma de Nicaragua,
Managua, cuya finalidad de su investigacion fue determinar cuales fueron los costos
econdémicos destinados por el ausentismo laboral por motivos de enfermedad durante el
afio 2018. La investigacion que realizo fue de disefio de tipo descriptivo de corte
transversal, contando como poblacion y muestra un total de 172 trabajadores tomando
como unidad de analisis la data proporcionada por el area de gestién de personal. En su
investigacién concluye que el mayor nimero de ausentismo laboral se dio en las mujeres

con edades superiores a los 50 afios, generando un costo anual de $163,723.65.

Pefia (2018), realizo el trabajo para optar el grado de licenciatura denominado
“Factores y efectos del ausentismo laboral en la empresa Acerias Paz del Rio S.A:
propuesta de mejoramiento” de la Universidad Pedagogica y Tecnologica de Colombia. El
objetivo del trabajo estaba encaminado a determinar las causas probables que originan el
ausentismo laboral tras un periodo a tres afios. El trabajo de su investigacion fue
esencialmente del tipo mixto explorativo y descriptivo, con un enfoque cuantitativo, y
cualitativo, para la poblacion utiliz6 base de datos compuesta por 60,000 registros
aproximadamente que al homogenizarlo obtuvo 55,163 registros. El investigador identifico
como las principales causas del ausentismo los permisos pagados, ausencias no
remuneradas, incapacidad por enfermedad y accidentes de trabajo, concluyendo que la
causa mas relevante fue el permiso remunerado con un resultado porcentual de 81,91 % de

la totalidad estudiada.

Arregui (2018), realizo la tesis “El ausentismo laboral. Caso: “Area Call Center
institucion financiera privada del Ecuador” para optar el titulo académico de maestro en en
la especialidad de desarrollo del talento humano de la Universidad Andina Simén Bolivar

en el Ecuador. La finalidad de su trabajo fue identificar las causas que ocasiona el



ausentismo laboral operativo con la finalidad de proponer mejoras de reduccion y
prevencion por este concepto. Cabe indicar que utiliza los términos ausentismo y
absentismo en funcion a las fuentes consultadas, precisando que existe sinonimia entre
ambos términos segun la explicacion de cada autor.

La investigacion realizada fue de enfoque cuantitativo y cualitativo, teniendo un mayor
énfasis en el aspecto cuantitativo, para lo cual se valié del analisis y procesamiento de
datos. La autora concluyo que el factor influyente en el ausentismo laboral esta dado
principalmente en la dimension del riesgo laboral, proponiendo se realice un plan para
implementar un sistema de gestion del personal para prevenir la incidencia del ausentismo

laboral.

Kipangule (2017), realizo el trabajo de investigacion “Una evaluacion sobre el
impacto del ausentismo de los empleados en el desempefio de las autoridades
gubernamentales locales; Un caso del concejo de distrito de Busokelo” para conseguir el
grado académico de maestro en gestion de recursos humanos en la Universidad Abierta de
Tanzania. Su finalidad objetiva de la investigacion era la de analizar e identificar el
impacto laboral del desempefio en las obligaciones de los empleados por causa del
absentismo. EI trabajo realizado fue en base a la recoleccion de datos de tipo cualitativo
descriptivo, con una poblacion de 1,192 empleados, donde uso las técnicas de muestreo
aleatorio probabilistico y no probabilistico. El investigador encontré que el absentismo
impacta en la sobrecarga laboral excesiva con los empleados que no forman parte del
absentismo, retrasando las rutinas de atencion, e insatisfaccion y reclamos de los clientes.
Por lo que recomienda se pueda corregir estas deficiencias mediante la satisfaccion y
motivacion, por cuanto considera que la falta de motivacion limita el compromiso de los
empleados con sus labores. Otro de los aspectos estratégicos que considera es la
implementacion de una politica de asistencia, y reconocimiento de la buena asistencia a los

empleados mediante el otorgamiento de bonificaciones.

Caycho (2016), en su tesis “Absentismo laboral y motivacion en los trabajadores de
la central del 355 de la empresa auto taxi satelital en Maranga — San Miguel” para optar el
grado académico como licenciada de psicologia de la reconocida Universidad Inca

Garcilaso de la Vega donde tiene como objetivo determinar si existe relacion entre el



absentismo laboral y la motivacion con la finalidad de lograr reducir el absentismo para el
mejoramiento de la productividad. El disefio realizado en su investigacion fue de tipo
descriptiva correlacional, cuya poblacion fue de un total a 107 personas con una muestra
denominada probabilistica de 102 colaboradores, midiendo sus variables con dos
instrumentos, y analizando los datos por medio de la comprobacion del coeficiente de
relacion de Pearson, consiguiendo como resultado un nivel significativo de 0.05. El
investigador encontré una estrecha relacion del absentismo laboral justificado e
injustificado con la motivacion, concluyendo que el absentismo laboral es recurrente por la

falta de motivacién en los colaboradores.

Quispe (2016), en la tesis “Correlacion entre el absentismo y el rendimiento laboral
en el personal de enfermeria de las &reas asistencial y ocupacional del policlinico Las
Américas S.A. en el periodo enero — julio, Arequipa 2016 para conseguir obtener el titulo
profesional como licenciado en la especialidad de relaciones industriales cuyo objetivo en
su investigacion fue identificar si existe o no una relacion estadistica con las variables
absentismo y el rendimiento laboral, para asi identificar el indice de absentismo y el nivel
del rendimiento del personal.

El disefio empleado en su investigacion fue del tipo considerado como no experimental, y
segun el tiempo de corte transversal. Para su estudio investigatorio considero una
determinada poblacion con un total de 37 trabajadores, por ser esta una cantidad minima
no consigno una muestra, midiendo sus variables con el coeficiente r de Pearson
obteniendo un coeficiente de relacion -0.96 encontrandose en una escala negativa
sumamente elevada. El investigador concluyo que efectivamente existe relacion entre al

absentismo con el rendimiento laboral.

Butron y Martinez (2016), realizaron la tesis “Causas del absentismo del personal
obrero del area de mina de la compafiia ARES S.A.C., Cayarani-Condesuyos — Arequipa -
2016 para la obtencion sus titulos profesionales académicos como de licenciadas en la
especialidad de relaciones industriales. La finalidad principal fue la de analizar las causas
del absentismo laboral por cuanto indican que estos retrasan el cumplimiento de las tareas,
asi como también en la consecucion de los planes y lineamientos de la organizacion. La
metodologia aplicada en la investigacion fue descriptiva cuantitativa de corte transversal,

ya que observaron en un periodo de tiempo el incremento del absentismo en el personal



operativo, representandose en la pérdida de horas hombre y por ende la reduccién de la
productividad. La poblacién estaba constituida por 1,253 colaboradores que de acuerdo al
método aleatorio simple probabilistico obtuvieron una muestra de 294 colaboradores
operativos. Los investigadores concluyen que el personal operativo tiene una mayor
incidencia de absentismo por causas atribuibles a la falta motivacién, razones familiares,

bajas remuneraciones, situaciones de inseguridad y el aumento de la carga laboral.

La presente pesquisa se sustenta en la teoria administrativa del comportamiento del
economista y politélogo Herbert Sim6n en su obra el comportamiento administrativo
(1947), donde enfoca el estado conductual individual de las personas en la ciencia del
“comportamiento”, “procesos decisorios o toma de decisiones” y “organizacion” dentro del
entorno laboral de las relaciones humanas. Por lo que podemos intuir la gran influencia que
pueden ejercer los trabajadores por sus acciones en las organizaciones en virtud al
comportamiento ya sea de forma consciente o inconsciente, estos pueden tener un efecto

negativo o positivo con los objetivos de una organizacion por causas del absentismo.

Definicién teérica de la variable absentismo, segin la Real Academia Espafiola es la
“abstencion deliberada de acudir a un lugar donde se cumple una obligacion, abandono
habitual del desempefio de funciones y deberes propios de un cargo, costumbre de residir
el propietario fuera de la localidad en que radican sus posesiones o propiedades”. Es decir,
es la ausencia a cualquier lugar donde se tiene una obligacion de asistir, no se determina el
tipo de ausencia ni el tipo de obligacion pudiendo ser remunerado o no remunerado por lo
que la ausencia puede ser laboral o no laboral, justificada o no justificada. En el caso de las
organizaciones economicas el absentismo o ausentismo es considerado un fendmeno
laboral influyente en diversos aspectos organizacionales y principalmente reduce el
rendimiento laboral de las empresas reflejandose finalmente en cuantiosas pérdidas
econdmicas, sin embargo, de acuerdo con la busqueda de investigaciones realizadas son
muy pocos los estudios académicos publicados encontrados a nivel nacional como

internacional.

Robbins y Judge (2017), considera al absentismo en su modelo del estrés dentro de
los factores ambientales, organizacionales, y personales, determinando al absentismo como

una consecuencia del comportamiento, donde incluye a la productividad y rotacion del



personal. Considera que por causa de absentismo les cuesta a las organizaciones cantidades
significativas de dinero y tiempo, dando a conocer en una encuesta reciente que el 8.7 %
del absentismo represento el costo directo de la ndmina salarial de los empleadores
estadounidenses (p. 66, 662).

Segin Chiavenato (2011), menciona ‘“el ausentismo se refiere a la falta de los
empleados en momentos en los que normalmente deberian estar trabajando” (p. 124). Esta
precision nos lleva a considerar el aspecto de ineficacia en el rendimiento laboral
individual por lo mismo que las tareas o funciones asignadas no seran cumplidas en los
tiempos idoneos, implicandose la alteracion de los procesos productivos por efectos de las

ausencias.

Para Peird, Rodriguez y Gonzélez (2008), indican que: “el absentismo es un
fendmeno caracteristico e inevitable del mundo del trabajo. Sin embargo, cuando las
conductas de ausencia de los trabajadores exceden ciertos limites considerados «normales»
se plantea un problema para la organizacion, puesto que se dificulta la consecucion
adecuada de sus objetivos” (p. 19). EI absentismo laboral es uno de los factores
determinantes para el cumplimiento de los servicios en los plazos ofrecidos a los clientes.
Si bien existen diversos motivos que confluyen en el absentismo laboral como los
descansos meédicos, los permisos por licencias, motivos personales y otros, se puede
concluir que son horas dejadas de trabajar sin importar cul sean sus causas a excepcion de

los periodos vacacionales que no estan considerando en el presente estudio.

De acuerdo con Peir0 et. al. (2008), indican es “[...] como un fenémeno asociado
principalmente a los procesos de incapacidad temporal, dada la relevancia numérica de las
ausencias debidas a esta causa” (p. 19). Por lo que se refiere a que el absentismo tiene un
efecto importante por el mismo alto indice de incidencias que estas presentan en las horas

dejadas de trabajar por cualquier tipo de enfermedad, sea laboral o no laboral.

Para los componentes del absentismo, Pinedo y Rivera (2017, p. 17), refieren al
absentismo laboral en tres dimensiones: El absentismo médico, el absentismo no médico y

el absentismo mental.



Nufiez (2012, p. 29, 77), determina e identifica al absentismo laboral en tres
componentes: El absentismo legal o involuntario, el absentismo personal o voluntario y el

absentismo presencial.

En ambas definiciones de los autores, los componentes se relacionan en sus tres
dimensiones estudiadas, en el primer caso el absentismo médico se relaciona al absentismo
legal o involuntario, en el segundo caso el absentismo no médico se relaciona al
absentismo personal o involuntario y por ultimo el absentismo mental se relaciona con el
absentismo presencial. Por lo que para la presente investigacion para un mejor
entendimiento consideraremos las tres dimensiones del absentismo laboral de una forma
mas cohesionada como absentismo involuntario, absentismo voluntario y absentismo

presencial.

Como primera dimensién del absentismo laboral, tenemos al absentismo involuntario,
segun, Camarota y Paradifias (2015), lo definen como “[...] llamado ausentismo
“involuntario” (el ausentismo laboral de causa médica)” (p. 42). Se infiere que el empleado
se encontrard en la incapacidad de trabajar temporalmente pero que este tendrd una
justificacién médica legal que avalara su ausencia, en estos se consideran las enfermedades

comunes, accidentes laborales y otros permisos documentados que tengan sustento legal.

Ribaya (1999), lo define como “absentismo legal o involuntario: se caracteriza por
ser un coste para la empresa y porque el trabajador, en tales circunstancias, sigue
percibiendo su remuneracion” (p. 656). Por lo que se deduce que si bien, del trabajador no
es su voluntad ausentarse a su centro de labores por cuanto este tiene un sustento legal
valido que lo ampara, aun asi, econémicamente representan costos para las organizaciones

por las ausencias motivadas por esta razon.

Para el caso de la dimension del absentismo involuntario tenemos a los siguientes

indicadores:



Enfermedad Comn:

Collier (2018), enfermedad: esta es la causa mas comun de absentismo. Puede aumentar en
ciertos momentos, especialmente en invierno, cuando los virus, como el resfriado y la

gripe, estan muy extendidos.

Essalud (2013), segun el glosario publicado en la resolucion de gerencia general N°
163-GCPEy S-Essalud-2013, lo define como: “accidente y enfermedad comudn: Todo
accidente que no sea calificado como accidente de trabajo con arreglo a las normas del
Decreto Supremo N° 003-98-SA, o asi como toda enfermedad que no merezca la
calificacion de enfermedad profesional; seran tratados como accidente o enfermedad
comunes sujetos al régimen general del Seguro Social de Salud y el sistema pensionario al
que se encuentra afiliado el trabajador”. Como es de verse de acuerdo a lo establecido por
Essalud, las enfermedades comunes son consideradas a todo tipo de afecciones y
accidentes corporales que no se encuentre en la condicion de catalogarse como enfermedad
del tipo laboral, es decir que tienen que haber sido contraidas por factores externos a la
organizacion, siendo estas areas geograficas donde habitualmente no desempefia sus

labores.

Accidentes laborales:

Essalud (2013), segun el glosario publicado en la resolucion de gerencia general N°
163-GCPEy S-Essalud-2013, lo define como: “accidente de trabajo: toda lesion corporal
(lesién organica o perturbacion funcional) producida en el centro de trabajo o en ocasion
de las labores para las cuales ha sido contratado el trabajador causada por accion
imprevista, fortuita u ocasional de una fuerza externa, repentina y violenta que obra
stbitamente sobre la persona, independientemente de su voluntad y que puede ser
determinada por los médicos de una manera cierta”. Para el caso de los accidentes
laborales se entiende a todo tipo de dafio corporal por hechos sucedidos de forma
imprevista en la realizacion de las labores de los empleados, cabe precisar que estos hechos
pueden ocurrir dentro o fuera de las instalaciones de la empresa. Como son en los casos de
los trabajadores que realizan trabajos de campo, pero que para su consideracion como

accidente laboral debe comprobarse que efectivamente se encontraba realizando sus



actividades asignadas. Lastimosamente cuando se presentan estos hechos el trabajador
puede quedar temporalmente inhabilitado para continuar laborando, o en casos extremos su
inhabilitacion es permanente segun la gravedad del dafio.

Andrea, Beurskens, Metsemakers, van Amelsvoort, van de Brandt & van Schayck
(2003), coinciden en sefialar que en el entorno laboral por problemas de salud estan
relacionados con las ausencias por factores de enfermedades ocupacionales a largo plazo
(p. 295-300).

Permisos documentados:

Pacheco (2014), precisa a los permisos como: “la definicién de permiso contenida
en el Reglamento de la Ley de bases de la carrera administrativa y de remuneraciones del
Sector Pablico, es la empleada cominmente en el &mbito laboral. En esa norma los
permisos aparecen como una autorizacion otorgada por la “autoridad respectiva para
ausentarse por horas del centro laboral durante la jornada de trabajo” en casos
“excepcionales debidamente fundamentados™” (p. 4:5). Para los casos de los permisos
documentados digamos que no esta referido a los registros que llevan las organizaciones
como parte de un control de sus trabajadores, si no que esta se refiere a los permisos que
solicitan los trabajadores, pero que estos a su vez se encuentren sustentados mediante
documentos formales emitidos por autoridades competentes ajenas a la organizacion.
Tengamos en cuenta que a pesar de que estos permisos solo sean por horas, esos vacios
productivos dejados de trabajar pueden generar sobrecarga laboral a los trabajadores que

ademas de sus funciones deben cubrir los vacios antes mencionados.

Como segunda dimensién tenemos al absentismo voluntario, segin, Camarota y
Paradifias (2015), lo definen como “[...] ausentismo “voluntario” (no asistencia al trabajo
por parte de un empleado que se pensaba que iba a ir) [...]” (p.42). Es decir, el empleado es
quien decide por voluntad propia el ir a trabajar, generalmente en estos casos no tienen
forma de justificarlo legalmente con documento alguno, dado que se dan por razones
personales, familiares, o para la resolucién de problemas, siendo estas causas no

previsibles por las organizaciones.



Ribaya (1999), menciona que el “absentismo personal o voluntario: se caracteriza
por ser un coste de oportunidad para la empresa y porque el trabajador, en tales
circunstancias, no sigue percibiendo su remuneracion” (p. 656). Para los casos de los
absentismos voluntarios si bien las organizaciones empresariales no estan en la obligacion
de pagar remuneracion alguna a sus trabajadores, no necesariamente vendrian a ser costes
de oportunidades, por cuanto, aun asi, habra retrasos en el desempefio de las labores de los
demas trabajadores. En muchos otros casos al no haber un control registrable por las
jefaturas directas, se estarian generando pérdidas de horas hombre con montos dinerarios
no descontados a los trabajadores por este tipo de permisos.

Para el caso de la dimension del absentismo voluntario tenemos a los siguientes

indicadores:

Razones personales:

Eriksen (2018), define al absentismo por abandono laboral, cuando el empleado no
tiene la autorizacion para ausentarse del trabajo, cuando no aparece a trabajar un nimero
determinado de dias, y cuando el empleado no comunica sus razones de falta al trabajo o

en su defecto no tiene las intenciones de regresar a trabajar

Entiéndase a las ausencias por razones personales al abandono del puesto de trabajo sin
razon legal justificada para el goce de remuneracion. Es decir, el trabajador puede dar un
argumento de caracter particular, sin embargo, generalmente no dispone de un documento
que lo acredite, aun asi lo tuviera, por ser el motivo personal no le corresponde percibir

remuneracion.

Razones familiares:

Carver (2019), menciona que una de las causas mas comunes del absentismo
laboral son el de las obligaciones familiares, donde los empleados pueden necesitar
ausentarse del trabajo para el cuidado de un familiar dependiente como un nifio o anciano.
Indica que también podria deberse a arreglos que no se cumplen o algin miembro de la
familia que se enferma,

Se incluye a las ausencias por razones familiares al abandono del puesto de trabajo sin

razon legal justificada para el goce de remuneracion. Es decir, el trabajador puede dar un
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argumento de caracter familiar, sin embargo, generalmente no dispone de un documento
que lo acredite, aun asi lo tuviera, por ser el motivo familiar no le corresponde percibir

remuneracion.

Resolucién de problemas:

Compréndase a las ausencias por resolucion de problemas al abandono del puesto de
trabajo sin razon legal justificada para el goce de remuneracion. Es decir, el trabajador
puede dar un argumento de caracter problematico no correspondiente a sus labores, sin
embargo, generalmente no dispone de un documento que lo acredite, aun asi lo tuviera,
para los casos por motivos de resolucion de problemas no le corresponde percibir

remuneracion.

Como tercera dimension tenemos al absentismo presencial, segun, Boada, De Diego,
Agullo y Manas (2005, p. 213), mencionan como “este hecho o modalidad que produce
una disminucion del rendimiento a pesar de acudir al lugar de trabajo”. De acuerdo esta
acepcion podemos determinar al absentismo presencial, como aquel trabajador que estando
presente es su puesto de trabajo su rendimiento se vera disminuido por encontrarse
realizando otras actividades no inherentes a sus tareas asignadas que implica la no

realizacion de sus labores al 100% de sus capacidades.

Asimismo, segin el blog WorkMeter menciona que la causa principal del
ausentismo presencial es la desmotivacion, por lo que ha considerado como causas
influyentes a los factores como relaciones interpersonales, el estrés, las sobrecargas

laborales y los sueldos.

Para el caso de la dimension del absentismo presencial tenemos a los siguientes

indicadores:

Relaciones interpersonales:

Se define “Las relaciones interpersonales constituyen un papel critico en una

empresa. Aunque la calidad de las relaciones interpersonales en si no basta para
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incrementar la productividad, si se pueden contribuir significativamente a ella, para bien o
para mal” (Montes, 2016, “Relaciones interpersonales en el trabajo”, parr. 7). Podemos
inferir que las interacciones entre los colaboradores pueden ser una condicionante en el
entorno laboral, como un factor de influencia creciente a decreciente significativa para el

rendimiento productivo de una organizacion.

Tolerancia al estrés laboral:

Del Hoyo (2013), define que “el estrés es un fendmeno cada vez mas frecuente y
con consecuencias importantes, ya que puede afectar al bienestar fisico y psicoldgico y
también deteriorar la salud de las organizaciones. Es un elemento empobrecedor de la
salud y la eficiencia, tanto individual como social, y actla en gran medida en el lugar de
trabajo, convirtiéndose en un aspecto principal de la seguridad y la salud laboral” (p. 5). Es
decir, el estrés tiene un efecto fisico y psicologico, que al deteriorarse unos de estos

componentes se veran disminuidas las capacidades y resultados organizacionales.

Sobrecarga laboral:

Alcayaga (2016, p.15), menciona que “la sobrecarga en un lugar de trabajo implica
variadas afecciones. Por ejemplo, existen exigencias psicoldgicas que tienen que ver con la
complejidad de las tareas que requieren de una red de ayuda y cuando ésta no se facilita,
deja caer a los trabajadores en una evidente sobrecarga que disminuye su calidad de vida y
de trabajo.”. Esto sucede debido al incremento de responsabilidades laborales donde el
trabajador estara en un estado de agobio psiquico que de no tener ayuda no le permitiran

terminar sus tareas.

Sueldos:

Raffino (2019, “Concepto de salario”, parr. 1), lo define como “el salario,
remuneracion, sueldo o estipendio es la cantidad de dinero que recibe regularmente un
trabajador, a cambio de un tiempo de trabajo estipulado (en la realizacion de tareas o la
fabricacion de bienes especificos), de acuerdo a lo explicitamente acordado en un contrato

laboral voluntario, ya sea formal o informal”. Es decir, el sueldo lo define como una
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cantidad de dinero que perciben las personas segin los acuerdos con sus empleadores a

cambio de sus capacidades fisicas e intelectuales.

Como segunda teoria tenemos a la teoria cientifica, desarrollada por el ingeniero industrial
y economista Frederick Winslow Taylor en su obra principios de la administracion
cientifica (1911), donde se enfoca en la ineficiencia del hombre mediante sus acciones
cotidianas, mencionando que esta ineficiencia puede ser solucionada con la administracion
sistematica apoyandose en reglas y principios claramente definidos. Por lo que podemos
intuir que el logro del éxito de una empresa en suma esta en funcion al rendimiento laboral

productivo individual de cada integrante de una organizacion.

Definicion tedrica de la variable rendimiento laboral, cuando hablamos de este
componente, encontramos una estrecha relacion con la productividad por cuanto se trata de
funciones y tareas asignadas a los trabajadores para el cumplimiento de las metas y los
objetivos organizacionales segn periodos dados. Debo precisar que, que en el caso de la
productividad no necesariamente esta referido a productos fisicos, teniéndose en

consideracién que la productividad también es intangible como los servicios.

Palmar y Valero (2014), sostienen que el rendimiento laboral “se refiere al
desenvolvimiento de cada una de las personas o individuos que cumplen su jornada de
trabajo dentro de una organizacién, el cual debe estar ajustado a las exigencias y
requerimientos de la empresa” (p.166). Por lo que se infiere que el rendimiento laboral es
la participaciéon individual de cada empleado en una jornada laboral dentro de una
organizacion, participacion que debe ser adecuada y sujeta a las tareas asignadas segun los
lineamientos de la empresa, para si optar el logro eficiente de los objetivos propuestos en la

organizacion.

Chiavenato (2011), define el rendimiento como: “los principales procesos para
supervisar a las personas en las organizaciones se ligan intimamente a su conducta y a su
desempefio laboral. Casi siempre, el control de la jomada laboral y la evaluacion del
desempefio constituyen la esencia basica de estos procesos” (p. 373). Esta definicion nos
permite conceptualizar de una manera mas clara la estrecha relacion existente de la

conducta con el rendimiento o desempefio laboral en los procesos productivos.
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Motowidlo (2010), sostiene que: “el rendimiento laboral es el valor total esperado
por la organizacion respecto a los episodios conductuales discretos que un individuo lleva
a cabo en un periodo de tiempo determinado” (p. 702). Desde esta perspectiva conductual
en el comportamiento de los trabajadores puede medirse y determinarse si el rendimiento
tiene un efecto positivo o0 negativo en las organizaciones, mas ain cuando cada trabajador

representa un ente generador de resultado pudiendo ser estos eficientes o ineficientes.

En cuanto a esta variable ambos autores precedentes coinciden en el aspecto
conductual del trabajador, siendo esta una base para evaluar el rendimiento de los
trabajadores para mejorar el rendimiento productivo, por lo que como factores observables
se ha considerado el rendimiento en las tareas, el rendimiento contextual, asi como también
el comportamiento del trabajo contraproducente, para su evaluacion desde la perspectiva
del trabajador. Toda empresa espera el maximo aprovechamiento productivo de sus
empleados por lo mismo que representan una inversion del capital y humano donde
dependen de este rendimiento para el logro de sus objetivos econémicos planificados. Por
lo que se puede resumir que el rendimiento laboral eficiente mejora la productividad de la

empresa.

Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, Lerner, De Vet & Beek (2016), realizaron la
adaptacion del instrumento de medicidn del rendimiento laboral en: “rendimiento de tareas,
el rendimiento contextual y el comportamiento laboral contraproducente”. Por lo que se
infiere que el constructo para la medicion del rendimiento laboral fue determinado por los
autores en tres dimensiones, determinadas en el rendimiento laboral, el rendimiento
contextual y el comportamiento laboral contraproducente, desarrollando para ello la

adaptacion transcultural del cuestionario de desempefio laboral individual (IWPQ).

Como primera dimension del rendimiento laboral, tenemos al rendimiento de tareas
determinado por un sentido de identificacion voluntaria y consciente del trabajador con los
roles que desempefia en su puesto de trabajo en funcion a los objetivos que se desarrollan
en la organizacion.

En lineas generales el rendimiento de tareas es una responsabilidad funcional individual

que debe ser realizado por el trabajador segun las fases asignadas al puesto de trabajo, por
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tanto, la suma de estas actividades conforma parte del proceso sistematico de la
organizacion (Chiavenato, 2011, p. 172).

Para el caso de la dimension de rendimiento de tareas tenemos a los siguientes indicadores:

Planificacion del trabajo:

Ander-Egg (2007), define que “planificar es la accion consistente en utilizar un
conjunto de procedimientos mediante los cuales se introduce una mayor racionalidad y
organizacion, es un conjunto de actividades y acciones articuladas entre si que, previstas
anticipadamente, tiene el proposito de influir en el curso de determinados acontecimientos,
con el fin de alcanzar una situacion elegida como deseable, mediante el uso de eficiente de
medios y recursos escasos o limitados” (p.25). Se infiere que la planeacion no es otra cosa
que procedimientos previamente elaborados y establecidos segun razonamientos objetivos,

con la finalidad de ejecutar acciones concretas para el alcanzar sus fines proyectados.

Mentalidad para el logro de resultados:

Tracy (2004), menciona que “su mente subconsciente funciona de forma 6ptima
cuando cuenta con metas claras, tareas especificas, mediciones deliberadas y plazos de
cumplimiento. Cuantas méas de esas metas programe en su ordenador subconsciente, mejor

funcionara y mas cosas lograra en un periodo de tiempo mas corto” (p.116).

Claridad de pensamiento para diferenciar problemas:

Tovstiga (2015), indica que: la buena estrategia concierne a la claridad del
pensamiento, al discernimiento equilibrado basado en la intuicion fundamentada en el
analisis racional: particularmente, ante la informacion incompleta y circunstancias
complejas. La estrategia se aplica en los contextos sociales, es decir, en las organizaciones

y sus entornos competitivos (p. 11, 12).
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Realizacion optima del trabajo:

Becerra y Campos (2012, p. 12), mencionan que son: ‘“denominadas
frecuentemente competencias técnicas, son aquellas requeridas para desempefiar las
actividades que conforman una funcién laboral, segin estandares y calidad establecidos

por la empresa y/o por el sector productivo”.

Como segunda dimension del rendimiento laboral, tenemos al rendimiento contextual
determinado por la iniciativa, tareas, capacitaciones, Yy responsabilidades de Ilos

trabajadores en base a los lineamientos de la organizacion.

Por ello es necesario redisefiar o readaptar continuamente los puestos, y actualizarlos
segun a los cambios que sucedan en el contexto organizacional de acuerdo a los perfiles de
los trabajadores, por cuanto asi aprenderan a desarrollar nuevas habilidades, actitudes y
enriqueceran su rendimiento con respecto al trabajo que realizan (Chiavenato, 2011, p.
180).

Iniciativa:

Lisbona, Palaci, y Agullé (2008), mencionan que “la iniciativa personal entendida
como una conducta proactiva, autoiniciada, persistente y a favor de la organizacion es
indispensable en las organizaciones actuales sumidas en un entorno de rapidos y complejos
cambios e innovaciones” (p. 249). Entendemos como iniciativa a un conjunto de
caracteristicas conductuales que implica que las personas realizan algo por cuenta propia,

es decir sin esperar recibir alguna induccién u orden para realizarlo.

Capacitaciones:

Yazdabifard (2013), refiere que las capacitaciones son herramientas necesarias en
el entorno competitivo y dindmico de las organizaciones. Considera la importancia de la
capacitaciéon como una gran diferenciacion en el capital humano, por lo mismo que las
organizaciones invierten en el desarrollo efectivo de los recursos humanos para lograr

beneficios en el corto y el largo plazo (p. 91).
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Segin la Secretaria del Trabajo y Prevision Social de México, menciona que: “una
empresa que lleva a cabo acciones de capacitacion en base a situaciones reales orientadas
hacia la renovacién de los conocimientos, habilidades y actitudes del trabajador, no
solamente va a mejorar el ambiente laboral, sino que ademas obtendra un capital humano

mas competente”.

Raciocinio creativo y resolucién de problemas:

Weber (2019), cuando nos enfrentamos a algin tipo de problema, a muchos de
nosotros nos gusta postergar o evitar los problemas por completos, sin embargo, el evitar
problemas es una solucidn a corto plazo. La resolucion de problemas nos ayuda a continuar
avanzando y es esencial para la realizacion de nuestro trabajo. Por tanto, cuanto més rapido
se pueda resolver un problema, mas rapido podra hacerse el trabajo y revisar la solucion

para que esta sea la correcta.

Los trabajadores actualmente deben descubrir por si mismo como mejorar y dinamizar su
trabajo, por lo que para ello deben pensar creativamente para solucionar los problemas que

afronten esclareciéndolos y sugiriendo mejoras (Chiavenato, 2011, p. 338).

Habilidades laborales:

Riggio (2013), menciona que: “normalmente, la mediciéon del ajuste persona-
ambiente implica medir algunas caracteristicas del trabajador, como las habilidades y / o

destrezas del trabajador, y evaluar el entorno laboral y las demandas laborales” (p. 263).

Responsabilidades adicionales:

De Febres (2007, p.119), menciona que el concepto de responsabilidad “tiene que
ver con cumplir con las obligaciones personales, familiares, laborales y ciudadanas; con
rendir cuentas; con obedecer a la propia conciencia, a las autoridades y a Dios, no como un
acto pasivo de esclavitud, sino como el ejercicio del compromiso que dignifica a cada

persona”.
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Respecto al término responsabilidad se entiende que es como un valor innato del
ser humano, en el sentido que la responsabilidad en si no se puede delegar, podemos
delegarles o establecerles funciones, pero de ahi a que estas se lleven a cabo
cronologicamente corresponden al factor del valor humano de cada individuo, supeditado

segun la conciencia conductual.

Como tercera dimension del rendimiento laboral tenemos el comportamiento laboral
contraproducente referido a resultados inversos a los esperados por una cuestion de actitud
negativa de los colaboradores en el desempefio de las tareas asignadas.

El desempefio del trabajador por su comportamiento contraproducente, dado a una
voluntad negativa puede desencadenar la disminucion de la productividad como respuesta
a los efectos premeditados por el trabajador, como consecuencia de su ausentismo, el
sabotaje, el robo y otros (Chiavenato, 2011, p. 292)

Gibson, Invancevich, Donnelly & Konopaske (2009), refieren que las
organizaciones buscan mejorar la calidad de los equipos de trabajo para obtener una mejor
rentabilidad, sin embargo, en esta transicion colocan a personas sin la debida evaluacion al
perfil que se requiere para el puesto de trabajo, resultando estd en una reaccion

contraproducente de los empleados y utilizandose mas recursos de los esperados (p. 251).

Riggio (2013), menciona que: “conocer la estructura y la cultura de una
organizacion puede ayudarnos a comprender y analizar el comportamiento laboral que se

produce dentro de la organizacion” (p.402).
Marcus & Schuler (2004), mencionan que los actos contraproducentes pueden
tomar muchas formas como el fraude, el robo, al ausentismo, la agresion fisica y verbal, y

muchos otros aspectos negativos por nombrar solo unas pocas formas (p.647).

Los indicadores del comportamiento laboral contraproducente estan determinados por las

obligaciones, problemas laborales, y los aspectos positivos y negativos de la organizacion.
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Asuntos sin importancia:

El conjunto de las percepciones se individualiza segun la valoracion o sobrevaloracion en
las percepciones del trabajador, quien lo expresa segun sus impulsos subyacentes a medida
que el trabajador logre el éxito o fracaso al tratar de imponerse sobre alguien por
cuestiones de poca importancia (Chiavenato, 2011, p.57).

La concentracion:

En los equipos de alto desempefio, la concentracion enfocada a alcanzar las expectativas
del trabajo es uno de los atributos principales que deben tener los empleados de la
organizacion (Chiavenato, 2011, p. 186).

Distorsiones de los problemas de trabajo:

Ante los problemas laborales, los conflictos se retroalimentan por las distorsiones en las

percepciones individuales, tendiéndose a incrementar el conflicto y maximizandose sus

efectos negativos destructivos (Chiavenato, 2011, p. 301).

Formulacion de los problemas

Problema general

¢Qué relacion que existe entre el absentismo laboral y el rendimiento laboral en la empresa
de mensajeria OLVA COURIER S.A.C. Callao, 2019?

Problemas especificos

1. ¢Qué relacidn existe entre absentismo involuntario y el rendimiento laboral en
la empresa de mensajeria OLVA COURIER S.A.C. Callao, 2019?

2. ¢Qué relacion existe entre el absentismo voluntario y el rendimiento laboral en
la empresa de mensajeria OLVA COURIER S.A.C. Callao, 2019?
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3. ¢Qué relacion existe entre el absentismo presencial y el rendimiento laboral en
la empresa de mensajeria OLVA COURIER S.A.C. Callao, 2019?

Justificacion

Son las razones por el cual se esta realizando la investigacion, como el propésito, su
conveniencia, beneficios y aportes significativos que se lograran con los resultados
obtenidos, (Hernandez, 2014).

Justificacion tedrica

El absentismo o ausentismo es un fendomeno laboral que necesita ser estudiado y
aplicado con mayor profundidad en las organizaciones en sus diferentes contextos, a

fin de reducir sus indices.

De acuerdo a Peir6 et. al. (2008), nos mencionan que cuando las conductas de
ausencias de los trabajadores exceden ciertos limites permisibles, se genera un
problema para la organizacién, dado que no lograran alcanzar sus objetivos
satisfactoriamente (p. 19). Por consiguiente, el absentismo es un factor influyente en
todos los tipos de organizaciones, si bien los motivos pueden ser diversos y complejos,
voluntarios, involuntarios, justificados e injustificados, finalmente terminan afectando
en la productividad organizacional y econdmica de las empresas, por lo mismo que se
genera un menor rendimiento laboral y productivo en las organizaciones, al mismo
tiempo se generaran costes economicos por este factor. En este caso abordaremos el
absentismo laboral como una de las variables cuya correlacion tendria efecto en el

rendimiento laboral en la empresa de mensajeria OLVA COURIER S.A.C., Callao.

Justificacion metodoldgica

Para la pesquisa se utilizd como instrumento la técnica del cuestionario, elaborado en

un total de 28 items que nos permitio realizar la medicion de acuerdo a la escala de
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Likert segun las variables absentismo y rendimiento laboral conforme a cinco valores
ordinales.

Como primer valor ordinal se consideré a muy en desacuerdo (1), como segundo valor,
en desacuerdo (2), como tercer valor, ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), como cuarto
valor, de acuerdo (4), y como ultimo valor, muy de acuerdo (5); los cuales fueron

realizados en 102 empleados.

La investigacion realizada es del tipo aplicada por cuanto se busca dar respuesta
a un problema, utilizandose base de datos para sus analisis estadisticos, para ello se
elaboraron tablas y graficos a fin de hallar los resultados. ElI esquema de la
investigacion es del tipo no experimental debido a que no se desarrollaran
manipulaciones a ninguna de las variables, de tipo transversal por lo mismo que se
realizé en un periodo de tiempo, y descriptivo correlacional, asi pues se presenta el
detalle descriptivo de la problematica del absentismo en la empresa OLVA COURIER
S.A.C.

Justificacion préactica

La investigacion es realizada por que se busca solucionar el problema de las
incidencias del absentismo en el rendimiento laboral, las ausencias de los trabajadores
al afectar en el rendimiento laboral no permiten lograr eficientemente los objetivos de
la empresa, dado que al ser las prestacion del servicio de mensajeria nos encontramos
obligados a cumplir plazos de entregas de las correspondencias de nuestros clientes en
los menores tiempos posibles, por lo mismo que representa la imagen, confianza vy
eficiencia de la corporacion. Se plantearan estrategias se solucién alternativa para
minimizar el absentismo, mejorar el servicio de mensajeria y la satisfaccion de del

cliente.

Obijetivos

Obijetivos generales
Determinar la relacion entre el absentismo laboral y el rendimiento laboral en la empresa
de mensajeria OLVA COURIER S.A.C. Callao, 2019.
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Obijetivos especificos

a) Determinar la relacion entre absentismo involuntario y el rendimiento laboral
en la empresa de mensajeria OLVA COURIER S.A.C. Callao, 2019.

b) Determinar la relacion entre el absentismo voluntario y el rendimiento laboral
en la empresa de mensajeria OLVA COURIER S.A.C. Callao, 2019.

c) Determinar la relacion entre el absentismo presencial y el rendimiento laboral
en la empresa de mensajeria OLVA COURIER S.A.C. Callao, 2019.

Hipotesis
Hipétesis general

Ha: Existe relacion significativa entre absentismo laboral y el rendimiento laboral en
la empresa de mensajeria OLVA COURIER S.A.C., Callao, 20109.

Ho: No existe relacion significativa entre absentismo laboral y el rendimiento laboral
en la empresa de mensajeria OLVA COURIER S.A.C., Callao, 2019.

Hipotesis especificas

H1: Existe relacion significativa entre el absentismo involuntario y el rendimiento
laboral en la empresa de mensajeria OLVA COURIER S.A.C. Callao, 2019.

H2: Existe relacion significativa entre el absentismo voluntario y el rendimiento laboral
en la empresa de mensajeria OLVA COURIER S.A.C. Callao, 2019.

H3: Existe relacion significativa entre el absentismo presencial y el rendimiento laboral
en la empresa de mensajeria OLVA COURIER S.A.C. Callao, 2019.
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1. METODO

Weinbaum, Landree, Blumenthal, Piquado & Gutierrez (2019, p. 6), mencionan que “l0s
investigadores solo deben participar en trabajos que estén calificados para realizar,
mientras que también participa en programas de capacitacion y mejora con la intencion de
mejorar sus habilidades. Este concepto incluye cémo los investigadores eligen la
investigacién métodos, métodos estadisticos y tamafios de muestra que son apropiados y

no causar resultados engafnosos.
2.1 Tipo y disefio de la investigacion
Tipo: Investigacion aplicada

A diferencia de la investigacion basica que se deriva en la recopilacion de informacion
para la construccion de las bases del conocimiento, con la investigacion aplicada lo que
busca es aplicar los fundamentos tedricos en las soluciones de problemas reales y
especificos. Es decir, lo que se trata es apoyarnos en las teorias generales para la solucion
practica de problemas de casos en particulares (Bejar, 2008, p.20).

Por lo tanto, la presente investigacion se considera aplicada, siendo que su fin es encontrar
alternativas que den soluciones a los problemas en base a hechos concretos que se plantean
de forma tedrica en un determinado tiempo y espacio, para luego aplicarlos a una realidad
problematica, con la finalidad de lograr las mejoras y objetivos deseados de la

organizacion.
Las investigaciones segun sus enfoques

Las investigaciones actualmente se realizan bajo tres enfoques investigativos, en primer
lugar, tenemos al enfoque cuantitativo basada en mediciones numéricas, en segundo lugar,
al enfoque cualitativo donde no se requieren de analisis estadisticos si no de percepciones y
por ultimo al enfoque mixto donde pueden usarse ambos enfoques en simultaneo. Se
determinard si el enfoque es cualitativo, cuantitativo o mixto de acuerdo con las

caracteristicas que presenten la variable o variables a investigar (Dominguez, 2015, p. 13).

Segun su enfoque: Cualitativo
El enfoque cualitativo no necesariamente requiere de una medicion numérica dado

que consiste en levantar informacion desde las perspectivas y puntos de vistas de los
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encuestados, segun las descripciones detalladas de las situaciones investigadas,
corresponde a una secuencia de procedimientos cuyo objetivo segin un plan previamente
definido es medir y comprobar las variables. De acuerdo con los resultados que se
obtengan de ella se realizan conclusiones y recomendaciones. Estas investigaciones se
basan a hechos ldgicos y deductivos que también nos van a ayudar en la construccion de
teorias demostrativas (Dominguez, 2015, p. 15).

Por lo tanto, la presente investigacion se encuentra dentro de los alcances del
enfoque cualitativo debido a que se comprobara mediante la recoleccion de datos y andlisis
estadisticos las hipotesis planteadas.

Segun su disefio: No experimental

Para las investigaciones no experimentales, el investigador no realiza manipulacion o
modificacion de las variables, como tampoco se tiene la intencion de ver si existe algin
tipo de reaccion entre una variable u otra. Estas se realizan de forma descriptiva en base a
hechos preexistentes donde estos son estudiados en el estado natural en el que se

encuentren (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 152).

Es decir, lo investigado en este caso resulta ser no experimental puesto que ambas
variables a estudiarse no seran ni pueden ser manipuladas, ya que la finalidad es describir

las variables y determinar su efecto una de la otra.

Segun su alcance: Transversal

El proposito de las investigaciones transversales es la recoleccion de los datos en un
tiempo dado tal cual en el estado en que se encuentren, y asi describir y analizar sus

variables de manera grafica (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 152).

Por lo tanto, realizandose el presente estudio en un periodo especifico de tiempo en
la recoleccion de los datos, para describir y analizar sus incidencias en las interrelaciones
con las variables se infiere que la investigacion a realizarse concuerda con el disefio de

aplicacion no experimental por cuanto segun el tiempo es transversal.
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Nivel: Investigacion descriptiva

Para las investigaciones del nivel descriptivo, la finalidad de la investigacién pretende
Unicamente explicar en detalle todos los tipos de caracteristicas, propiedades y otros, de las
personas animales o cosas que serdn sometidas al analisis de estudio (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014, p. 92).

Por lo que, para esta investigacion a desarrollar se determina que sera descriptiva
por cuanto se detallaron las caracteristicas de la variable uno, absentismo laboral, y la
variable dos rendimiento laboral, a su vez se hallo los indicios de correlacion de estas
variables, resultados que seran aplicados en la organizacion para la implementacion del

plan de mejora continua.

Nivel: Correlacional

La finalidad de los estudios correlacionales es encontrar la relacion a través de dos 0 mas
variables, para ello primeramente se deben medir estas variables, y consecutivamente se
cuantifican estableciéndose los grados de correlacion entre las variables que se estudian

(Hernéndez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 93).

Por lo tanto, se determina que la investigacion desarrollada corresponde a la tipologia
descriptiva correlacional, por cuanto lo que se investiga es encontrar la vinculacion que
pueda existir con las variables absentismo y rendimiento laboral segun las hipotesis antes

establecidas.
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2.2.

Variable 1: Absentismo:

Operacionalizacién de las variables

Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones  Indicadores
Segun Chiavenato, (2013), El absentismo es un  Enfermedad
menciona “Es la ausencia fendmeno laboral que comun
de la mano de obra del implica diversas Absentismo .

s . . * Accidentes
personal de una caracteristicas que al ser involuntario laborales
organizacion”, esta identificadas y analizadas .
precision nos lleva a nos va a permitir aplicar * Permisos
considerar el aspecto de las mejores estrategias de documentados
ineficacia en el solucion para alcanzar un
rendimiento laboral mejor rendimiento de los
individual por lo mismo trabajadores e incremento
que las tareas o funciones de la productividad con * Razones
asignadas no seran menores costos por personales
cumplidas en los tiempos consecuencias del (faltas sin
idoneos, implicandose la absentismo involuntario, ) i

¥ ; ; Absentismo aviso)
alteracion de los procesos voluntario y presencial. ! ‘R

ducti f d voluntario azones
productivos por efectos de familiares
las ausencias. >

* Resolucion
Aln  no existe una de problemas
estandarizacion de las
dimensiones del
absentismo, sin embargo « Relaciones
de las investigaciones
encontradas, _ Nufez interpersonales
(2012),  determina e Tol i al
identifica al absentismo Absentismo oleranc
laboral en tres presencial estres laboral
componentes: El » Sobrecarga
absentismo legal 0 laboral
mvoluntarlo, el « Sueldos
absentismo  personal o

voluntario y el absentismo
presencial
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Variable 2: Rendimiento laboral.

Definicidn conceptual Definicion . . .
p . Dimensiones Indicadores
operacional
El rendimiento laboral: Desde esta

Segin Chiavenato, |.

(2011), define el
rendimiento como:
“Los principales
procesos para
supervisar a las
personas en las

organizaciones se ligan
intimamente a  su
conducta y a su
desempefio laboral.
Casi siempre, el control
de la jomada laboral y
la  evaluacién  del
desempefio constituyen
la esencia basica de
estos procesos”. Esta
definicion nos permite
conceptualizar de una
manera mas clara la
estrecha relacion
existente de la conducta
con el rendimiento o
desempefio laboral en
los procesos
productivos.

Segin Motowidlo, S.
(2010), sostiene que:
“El rendimiento laboral
es el valor total
esperado por la
organizacion respecto a
los episodios
conductuales discretos
que un individuo lleva
a cabo en un periodo de
tiempo determinado”.

perspectiva

conductual en el
comportamiento
de los
trabajadores

puede medirse y
determinarse si
el rendimiento
tiene un efecto
positivo 0
negativo en las
organizaciones,
mas aun cuando
cada trabajador
representa  un

ente generador
de resultados
pudiendo ser

estos eficientes
o ineficientes.

Rendimiento de
tareas

Rendimiento
contextual

Comportamiento

de trabajo

contraproducente

* Planificacion del
tiempo

* Resultado de trabajo

* Diferenciacion de
problemas

* Tiempo y esfuerzo

* Planificacion optima

* Iniciativa

* Disponibilidad

* Capacitacion

+ Habilidades
Creatividad
Responsabilidad
Continuidad
Participacion

L]

* Quejas

*Sobredimensionamiento
de problemas

» Concentracion

» Comunicacion
negativa

» Aspectos negativos
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2.3. Poblacién, muestra y muestreo
Determinacion de poblacion

Respecto al trazado en la delimitacion de la poblacion, primero se deben determinar las
especificaciones homogenizadas que estan deben reunir segin la propuesta a estudiar, para
que asi se pueda generalizar los resultados a esta poblacion (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014, p. 174).

El desarrollo de indagacion se realiz6 en la empresa de mensajeria OLVA COURIER
S.A.C., del distrito del Callao, las personas que se consideraron para la investigacion
corresponden a todas las areas de la organizacién como poblacion, en este caso compuesta

por 23 areas entre administrativas y operativas con un total de 313 colaboradores.

Seleccién de la muestra

Por lo mismo que generalmente es imposible medir a toda una poblacion, lo mas
conveniente es elegir a un subgrupo de la poblacién, pero con la condicion de que esta
muestra debe reunir las caracteristicas que reflejen aquella poblacion objeto del estudio.
(Hernéndez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 175).

Es decir, para hallar una muestra se selecciona un grupo representativo de la
poblacion que debe reunir ciertas caracteristicas, rasgos o propiedades definidas para ser

sujetos de estudio.

Por lo que, se infiere que para una muestra se considera a un subgrupo de una
poblacion, quienes deben reunir las mismas caracteristicas en comun que pertenecen a esa

parte representativa de toda la poblacion.

El trabajo de investigacion estaba compuesto por una poblacion de 313
trabajadores, para el célculo de la muestra representativa del estudio se estimé a 102
trabajadores como el muestreo para obtener un nivel de confianza aritmético del 95% con

una estimacién de error al 5%, poblacion el cual esta detallado en la tabla 1.
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Método de muestreo

Para el célculo de la muestra se aplico la férmula estadistica para las poblaciones finitas

menores a 100,000 individuos.

- (N—1)=e2+Z2+p=gq

n

Donde:

n: Representa al tamafio de la muestra.

N: Representa a la poblacién sujeta al estudio.

Z: Representa el nivel de confianza, que en este caso se considera al 95% con un valor para
Z de 1.96 de acuerdo a la tabla de confianza y certeza.

p: Representa la proporcionalidad de las personas en ser seleccionada con un éxito del 0.5
de valor estimado.

g: Representa la proporcionalidad de personas que no tienen la factibilidad de ser
seleccionadas con un valor estimado de 0.5

e: Representa al margen de error de muestreo al 0.08 %

Calculo del tamario de la muestra

B 313 %« 1.962 % 0.5 = 0.5
"~ (313 —1) *0.082 + 1.962 0.5 % 0.5

n

300.6052

= "509572

n =102
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Muestreo probabilistico

Para los casos de los muestreos probabilisticos, todos los elementos que conforman la
poblacion tienen las mismas oportunidades o posibilidades de ser elegibles al reunir las
mismas caracteristicas de la poblacion, ya sea del modo aleatorio o mecanico (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014, p. 175).

En el actual estudio, todos los trabajadores tienen las mismas posibilidades de ser
elegidos por lo mismo que todos retnen las caracteristicas representativas de la poblacion,
correspondiendo la aplicacion del tipo de muestreo probabilistico aleatorio simple para la

empresa de mensajeria Olva Courier S.A.C. Callao, 2019.

Para la consideracion de los participantes, habiéndose determinado una poblacién de 313
colaboradores entre las diversas areas operacionales y administrativas, se realizo6 el calculo
de proporcionalidad de individuos a participar en la encuesta segin el tamafio de la
muestra, es decir a 102 colaboradores representativos de la poblacion distribuidos segun

los célculos realizados en la tabla 1 mostrada a continuacion:
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Tabla 1.Distribucion de la poblacidn en la empresa de mensajeria OLVA COURIER S.A.C.

ni
) N°. Proporcionalidad (empleados
N°. Areas Empleados por area a
encuestar)

1 Administracion 5 1.60% 2
2 Gerencia general 4 1.28% 1
3 Linea de atencion al cliente 6 1.92% 2
4 Linea de control de documentos 12 3.83% 4
5 Linea de creditos y cobranzas 3 0.96% 1
6 Linea de despachos 3 0.96% 1
7 Linea de distribucion 123 39.30% 40
8 Linea de gestion 4 1.28% 1
9 Linea de habilitados 15 4.79% 5
10 Linea de juridicos 2 0.64% 1
11 Linea de marketing y ventas 9 2.88% 3
12 Linea de procesos 4 1.28% 1
13 Linea de recojos 30 9.58% 10
14 Linea de reparto paquetes 20 6.39% 7
15 Linea de sistemas 8 2.56% 3
16 Linea de soporte informético 4 1.28% 1
17 Linea del estado 17 5.43% 6
18 Linea del poder judicial 10 3.19% 3
19 Linea Legal 2 0.64% 1
20 Linea T.O.P. 20 6.39% 7
21 Recursos humanos 12 3.83% 4

Total general 313 100.00% 102

Fuente: Elaboracién propia.
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2.4. Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Segun la técnica de la encuesta

El procedimiento de la encuesta para el caso del tipo individual se entrega directamente al
encuestado y este debe responderlo en el lugar y el momento donde se encuentre, no
existiendo ningun tipo de intermediario para las absoluciones de los cuestionarios
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 227).

Se determina que, la técnica correspondiente a la encuesta es un metodo de
investigacion de aplicacion directa a los individuos conformantes de la muestra, siendo
este procedimiento muy confiable por su realizacién in situ, y por la utilidad que esta
representa, asi como de la facilidad para su uso, permitiéndonos obtener datos objetivos

segun los propdsitos que buscamos investigar.

Instrumento

El instrumento no es otra cosa que un recurso denominado cuestionario donde se registran
datos reales con respecto a las variables que se estan estudiando. (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014, p. 199).

El instrumento que se utilizd en esta investigacion es del cuestionario, como lo
mencionan los autores es una herramienta que nos va a permitir registrar datos observables

de una manera confiables para hallar los resultados de las variables a medir.

Cuestionarios

El cuestionario viene a ser el documento donde se ha elaborado una serie de preguntas
intencionalmente direccionadas al objetivo que se desea alcanzar o medir en el estudio,
estos cuestionarios serdn respondidos por los encuestados ya sean estas aplicadas a la
muestra o a la poblacién (Sierra, 2007, p.306)
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Podemos deducir que, el cuestionario es una presentacion grafica de preguntas que
han sido formuladas de acuerdo con las variables de estudio, cuyo objetivo es que sean
respondidas por la muestra o la poblacion, con la Unica finalidad de ser medidas para la

comparacioén de las variables propuestas en su investigacion.

Los cuestionarios son grupos de preguntas congruentes y relacionadas directamente al
problema de la variable o variables objetos del estudio que se van a cuantificar para sus

correspondientes mediciones (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 217).

Es decir, los cuestionarios se elaboraran en funcion a las variables que se desean

medir, el cual debe tener coherencia con los planteamientos problemas y las hipétesis.

Descripcion del instrumento

Instrumento 1: Absentismo

Autor : Quispe (2016)

Adaptado : Ismael Edgar Alarcon Silva
Nombre del instrumento : Cuestionario

Lugar : Arequipa

Fecha de publicacion : 2016

Objetivo : Evaluar el absentismo
Administracion - Individual

Tiempo de duracion : 10 minutos

En el instrumento a usarse se esta considerando el uso de una escala de 1 a 5 puntos, para
una totalidad correspondiente a 10 items, compuesta por la variable absentismo laboral con
tres dimensiones (absentismo involuntario, absentismo voluntario y absentismo
presencial). La finalidad de este instrumento es la autoevaluacion de los niveles del

absentismo laboral.
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La escala valorativa a emplearse en este instrumento se detalla a continuacion:
Muy en desacuerdo (1)

En desacuerdo (2)

Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3)

De acuerdo (4)

Muy de acuerdo (5)

Instrumento 2: Rendimiento laboral

Autor :Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, Lerner, De Vet &
Beek (2016).

Adaptado : Ismael Edgar Alarcon Silva

Nombre del instrumento - Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ)
Lugar - Amsterdam

Fecha de publicacion : 2016

Objetivo : Evaluar el rendimiento laboral

Administracion > Individual

Tiempo de duracion : 10 minutos

En este instrumento a usarse, esta considerandose el uso de una escala de 1 a 5 puntos, para
una totalidad correspondiente a 18 items, compuesta por la variable rendimiento laboral
con tres dimensiones (rendimiento de tareas, rendimiento contextual y comportamiento de
trabajo contraproducente). La finalidad de este instrumento es determinarse

fehacientemente los niveles del rendimiento laboral.
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La escala valorativa a emplearse para este instrumento se detalla a continuacion:

Muy en desacuerdo (1)

En desacuerdo (2)

Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3)
De acuerdo (4)

Muy de acuerdo (5)

Tabla 2. Identificacion de la técnica y del instrumento

Variable Técnica Instimmnento
Absentismo Encuesta Cuestionario
Rendimiento laboral Encuesta Cuestionario

Fuente: Elaboracién propia.
Validacion de la confiabilidad de los instrumentos

La validez se da en razon de conceptos ldgicos, bajo condiciones de razonamientos de

inferencias y proposiciones (Messik, 1984, p.741).

Por lo que podemos inferir que la validez lI6gica estd dada por el analisis y validacion de
los cuestionarios por parte de los expertos segun cada uno de los instrumentos a ser

empleados a la muestra que se va a estudiar.

Tabla 3. Validacion del contenido de datos por juicio de los expertos correspondiente al
instrumento a emplearse para el absentismo y el rendimiento laboral.

Expertos Aplicable
Mg. Luis Enrique Dios Zarate Existe suficiencia
Mg. Braulio Antonio Castillo Canales Existe suficiencia
Mg. Hans Mejia Guerrero Existe suficiencia

Fuente: Elaboracién propia.

35



Confiabilidad

De acuerdo a los autores Hernandez, et al (2014), enunciaron: "La confiabilidad de un
instrumento de medicidn se refiere al grado en que su diligencia continua al mismo
individuo o naturaleza produce resultados equivalentes” (p. 200). Por tanto, en la medicion
de la escala de confiabilidad de los instrumentos corresponde utilizar el Coeficiente
aritmético de Alfa de Cronbach para tener la seguridad que los instrumentos a utilizarse en

la investigacion nos arrojara resultados validos y consistentes.

Tabla 4. Resultados hallados del analisis del nivel de confiabilidad del absentismo laboral

Coeficiente de confiabilidad

Variable Numero de elementos
Prueba
Absentismo 10 0,848
Rendimiento laboral 18 0.914

Fuente: Reporte de datos del SPSS 25.

Antes de realizarse la encuesta para el estudio de la muestra se realizé una prueba piloto a
20 colaboradores seleccionados aleatoriamente de la poblacion, a fin de comprobar la
congruencia de las preguntas y fiabilidad de los cuestionarios de las variables absentismo

con 10 preguntas, y rendimiento laboral con 18 preguntas.

Como se puede observar en la tabla 4, el valor del coeficiente de confiabilidad como
resultado en la prueba de alfa de Cronbach es de 0,848 para la primera variable absentismo
y 0.914 para la segunda variable rendimiento laboral, lo que indica que en ambos casos
estos valores se encuentran dentro de los niveles de bueno y excelente respectivamente, por
lo que podemos determinar que los instrumentos a emplear resultan ser sumamente

confiables para nuestra investigacion.
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2.5.  Procedimiento

Para el desarrollo de los procedimientos de la presente pesquisa se recurrié a la técnica del
procesamiento de datos estadisticos, asi como también para la tabulacion de los resultados
en las encuestas realizadas a los colaboradores del area de distribucion en la empresa de
mensajeria OLVA COURIER S.A.C., Callao, 2019.

Para ello, se valié de la técnica de opinion de expertos y para los instrumentos segun los
informes de juicio de expertos, los cuales fueron compuestos por un magister en docencia
universitaria, un magister en administracion, y un magister con la especializacion en
gestion publica para la validacion de la encuesta cuestionario. La recoleccion de los datos
se realizo6 en dos turnos, con una muestra total de 102 trabajadores; quienes se encontraban
dispuestos para responder el cuestionario con la veracidad del caso por cuanto este es
anonimo. Los instrumentos validados se aplicaron en un solo tiempo: con un tiempo

promedio de 20 minutos para dar respuesta a los 28 items.

2.6. Método de analisis de datos

Para la realizacion del trabajo de investigacion se recurrié a las diversas herramientas y
modelos estadisticos matematicos, con la finalidad de que los datos recolectados sean
analizados de manera cientifica y comprobable, y a su vez representen hechos reales de
estudio para hallar resultados que nos ayuden a solucionar los problemas especificos antes

planteados y la de otras organizaciones.

Por lo que, se precisa que los datos recolectados de las dos variables se procesaron en el
programa estadistico SPSS version 25, realizandose posteriormente el analisis descriptivo
de los resultados estadisticos, tabulacién y frecuencia.

Para hallar las relaciones entre las variables absentismo y rendimiento laboral, asi como de
sus dimensiones por ser sus componentes de naturaleza cualitativa se aplico el método de

la prueba de Chi-cuadrado.
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2.7.  Aspectos éticos

Para el desarrollo de la investigacidn se ha tenido presente mencionar la autoria y fuente de
los conceptos que sustentan el estudio.

Se tuvo la autorizacién del &rea de recursos humanos de la empresa de mensajeria para la
realizacion de la encuesta a los colaboradores conformados por la muestra.

La recoleccion de los datos se realizd respetando los procedimientos técnicos de rigor

cientifico que requieren este tipo de investigaciones.

Para el caso de los encuestados se les preciso que se mantendran en reserva sus datos, asi
como también de las encuestas individuales, por cuanto los resultados se daran a conocer

de forma general.
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I1l. RESULTADOS

3.1.  Anadlisis descriptivo

ABSENTISMO

Tabla 5. Niveles de percepcion respecto a la variable absentismo

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Valido Muy alto 13 12,7
Alto 35 34,3
Moderado 31 30,4
Leve 23 22,5
Total 102 100,0
Fuente: Reporte de datos del SPSS 25.
ABSENTISMO
40
- 34.3
30.4
30
25 22.5
20 = ABSENTISMO
15 12.7
10
5
0
Leve Moderado Alto Muy alto

Figura 1. Niveles de percepcion de la variable absentismo.

Del reporte de datos de la tabla 5 y niveles de la figura 1, podemos observar que un 22.5 %
de los trabajadores en la empresa OLVA COURIER S.A.C percibieron un nivel
considerado dentro del rango de absentismo leve, el 30.4% lo percibié dentro del nivel y
rango del absentismo moderado, el 34.3% lo percibié dentro del nivel y rango del

absentismo alto, y el 12.7% dentro del nivel y rango del absentismo muy alto.
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ACTIVIDAD:
De acuerdo a la evaluacion realizada, se puede inferir que segun el nivel de valoracion con
mayor incidencia encontrado, es que existe un 34.3 por ciento de percepcion de ausencias,

correspondiendo este porcentaje a un alto absentismo del personal en la empresa.

ABSENTISMO INVOLUNTARIO

Tabla 6. Niveles de percepcion respecto a la dimension absentismo involuntario

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Vaélido Muy alto 24 23,5
Alto 30 29,4
Moderado 19 18,6
Leve 29 28,4
Total 102 100,0

Fuente: Reporte de datos del SPSS 25.

ABSENTISMO INVOLUNTARIO

35.0
30.0 28.4 29.4
25.0 23.5
20.0 18.6
15.0 = ABSENTISMO INVOLUNTARIO
10.0

5.0

0.0

Leve Moderado Alto Muy alto

Figura 2. Niveles de percepcion respecto al absentismo involuntario.

Del reporte de datos de la tabla 6 y niveles de la figura 2, podemos observar que un 28.4 %
de los trabajadores en la empresa OLVA COURIER S.A.C percibieron un nivel
considerado dentro del rango de absentismo involuntario leve, el 18.6% lo percibi6é dentro
del nivel y rango del absentismo involuntario moderado, el 29.4% lo percibio dentro del
nivel y rango del absentismo involuntario alto, y el 23.5% dentro del nivel y rango del

absentismo involuntario muy alto.
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ACTIVIDAD:

De acuerdo a la evaluacion realizada, se puede inferir que segun el nivel de valoracion con
mayor incidencia encontrado, es que existe un 29.4 por ciento de percepcion de ausencias,
correspondiendo este porcentaje a un alto absentismo involuntario del personal en la
empresa.

ABSENTISMO VOLUNTARIO

Tabla 7. Niveles de percepcion respecto a la dimensidn absentismo voluntario

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Valido Muy alto 28 27,5
Alto 22 21,6
Moderado 32 31,4
Leve 20 19,6
Total 102 100,0
Fuente: Reporte de datos del SPSS 25.
ABSENTISMO VOLUNTARIO
35.0
31.4
30.0 27.5
25.0
21.6
19.6
20.0
150 B ABSENTISMO VOLUNTARIO
10.0
5.0
0.0
Leve Moderado Alto Muy alto

Figura 3. Niveles de percepcién del absentismo voluntario.

Del reporte de datos de la tabla 7 y niveles de la figura 3, podemos observar que un 19.6 %
de los trabajadores en la empresa OLVA COURIER S.A.C percibieron un nivel
considerado dentro del rango de absentismo voluntario leve, el 31.4% lo percibi6 dentro
del nivel y rango del absentismo voluntario moderado, el 21.6% lo percibio dentro del
nivel y rango del absentismo voluntario alto, y el 27.5% dentro del nivel y rango del

absentismo voluntario muy alto.
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ACTIVIDAD:

De acuerdo a la evaluacion realizada, se puede inferir que segun el nivel de valoracion con
mayor incidencia encontrado, es que existe un 31.4 por ciento de percepcion de ausencias,
correspondiendo este porcentaje a un moderado absentismo voluntario del personal en la

empresa.

ABSENTISMO PRESENCIAL

Tabla 8. Niveles de percepcion respecto a la dimension absentismo presencial

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Valido Muy alto 35 34,3
Alto 13 12,7
Moderado 21 20,6
Leve 33 32,4
Total 102 100,0
Fuente: Reporte de datos del SPSS 25.
ABSENTISMO PRESENCIAL
40.0
350 324 34.3
30.0
25.0
20.6
200 m ABSENTISMO PRESENCIAL
15.0 12.7
10.0
5.0
0.0
Leve Moderado Alto Muy alto

Figura 4. Niveles de percepcion del absentismo presencial.

Del reporte de datos de la tabla 8 y niveles de la figura 4, podemos observar que un 32.4 %
de los trabajadores en la empresa OLVA COURIER S.A.C percibieron un nivel
considerado dentro del rango de absentismo presencial leve, el 20.6% lo percibié dentro
del nivel y rango del absentismo presencial moderado, el 12.7% lo percibié dentro del
nivel y rango del absentismo presencial alto, y el 34.3% dentro del nivel y rango del

absentismo presencial muy alto.
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ACTIVIDAD:

De acuerdo a la evaluacion realizada, se puede inferir que segun el nivel de valoracion con
mayor incidencia encontrado, es que existe un 34.3 por ciento de percepcion de ausencias,
correspondiendo este porcentaje a un muy alto absentismo presencial del personal en la

empresa.

RENDIMIENTO LABORAL

Tabla 9. Niveles de percepcion respecto a la variable rendimiento laboral

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Valido Bajo 40 39,2
Regular 25 24,5
Alto 22 21,6
Muy alto 15 14,7
Total 102 100,0
Fuente: Reporte de datos del SPSS 25.
RENDIMIENTO LABORAL
45.0
200 39.2
35.0
30.0
24.5
25.0 21.6
20.0 ® RENDIMIENTO LABORAL
14.7
15.0
10.0
5.0
0.0
Bajo Regular Alto Muy alto

Figura 5. Niveles de percepcion de la variable rendimiento laboral.

Del reporte de datos de la tabla 9 y niveles de la figura 5, podemos observar que un 39.2 %
de los trabajadores en la empresa OLVA COURIER S.A.C percibieron un nivel
considerado dentro del rango de rendimiento laboral bajo, el 24.5% lo percibié dentro del
nivel y rango del rendimiento laboral regular, el 21.6% lo percibié dentro del nivel y rango
del rendimiento laboral alto, y el 14.7% dentro del nivel y rango del rendimiento laboral
muy alto.
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ACTIVIDAD:

De acuerdo a la evaluacidn realizada, se puede inferir que segun el nivel de valoracion con
mayor incidencia encontrado, es que existe un 39.2 por ciento de percepcion de
desempefio, correspondiendo este porcentaje a un bajo rendimiento laboral del personal de

la empresa.

RENDIMIENTO DE TAREAS

Tabla 10. Niveles de percepcion respecto a la dimension rendimiento de tareas

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Valido Bajo 55 53,9
Regular 10 9,8
Alto 16 15,7
Muy alto 21 20,6
Total 102 100,0

Fuente: Reporte de datos del SPSS 25.

RENDIMIENTO DE TAREAS

60.0

53.9
50.0
40.0
30.0

B RENDIMIENTO DE TAREAS
20.6
20.0 15.7
9.8
- -
0.0
Bajo Regular Alto Muy alto

Figura 6. Niveles de percepcion del rendimiento de tareas.

Del reporte de datos de la tabla 10 y niveles de la figura 6, podemos observar que un 53.9
% de los trabajadores en la empresa OLVA COURIER S.A.C percibieron un nivel
considerado dentro del rango de rendimiento de tareas bajo, el 9.8% lo percibi6 dentro del
nivel y rango del rendimiento de tareas regular, el 15.7% lo percibid dentro del nivel y
rango del rendimiento de tareas alto, y el 20.6% dentro del nivel y rango del rendimiento
de tareas muy alto.
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ACTIVIDAD:

De acuerdo a la evaluacidn realizada, se puede inferir que segun el nivel de valoracion con
mayor incidencia encontrado, es que existe un 53.9 por ciento de percepcién de deficiencia
en el desemperio de tareas, correspondiendo este porcentaje a un bajo rendimiento de tareas
del personal de la empresa.

RENDIMIENTO CONTEXTUAL
Tabla 11. Niveles de percepcion respecto a la dimension rendimiento contextual

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Valido Bajo 29 28,4
Regular 12 11,8
Alto 41 40,2
Muy alto 20 19,6
Total 102 100,0

Fuente: Reporte de datos del SPSS 25.

RENDIMIENTO CONTEXTUAL

45.0
40.2
40.0

35.0
30.0 28.4

25.0
20.0 19.6 ® RENDIMIENTO CONTEXTUAL

15.0 11.8
10.0

5.0

0.0
Bajo Regular Alto Muy alto

Figura 7. Niveles de percepcion respecto al rendimiento de contextual.

Del reporte de datos de la tabla 11 y niveles de la figura 7, podemos observar que un 28.4
% de los trabajadores en la empresa OLVA COURIER S.A.C percibieron un nivel
considerado dentro del rango de rendimiento contextual bajo, el 11.8% lo percibi6 dentro
del nivel y rango del rendimiento contextual regular, el 40.2% lo percibié dentro del nivel
y rango del rendimiento contextual alto, y el 19.6% dentro del nivel y rango del

rendimiento contextual muy alto.
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ACTIVIDAD:
De acuerdo a la evaluacion realizada, se puede inferir que segun el nivel de valoracion con
mayor incidencia encontrado, es que existe un 40.2 por ciento de percepcion contextual de
desempefio, correspondiendo este porcentaje a un alto rendimiento contextual del personal
de la empresa.

COMPORTAMIENTO DE TRABAJO CONTRAPRODUCENTE

Tabla 12. Niveles de percepcion con respecto a la dimension comportamiento de trabajo
contraproducente

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Valido Bajo 36 35,3
Regular 19 18,6
Alto 32 314
Muy alto 15 14,7
Total 102 100,0

Fuente: Reporte de datos del SPSS 25.

COMPORTAMIENTO DE TRABAJO
CONTRAPRODUCENTE

35.3
31.4
18.6 ®m COMPORTAMIENTO DE
I 14.7 TRABAJO CONTRAPRODUCENTE

Bajo Regular Alto Muy alto

40.0

35.0

30.0

25.0

20.0

15.0

10.0

5.0

0.0

Figura 8. Niveles de percepcion con respecto al comportamiento de trabajo
contraproducente.

Del reporte de datos de la tabla 12 y niveles de la figura 8, podemos observar que un 35.3
% de los trabajadores en la empresa OLVA COURIER S.A.C percibieron un nivel
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considerado dentro del rango del comportamiento de trabajo contraproducente bajo, el
18.6% lo percibi6 dentro del nivel y rango del comportamiento de trabajo
contraproducente regular, el 31.4% lo percibio dentro del nivel y rango del
comportamiento de trabajo contraproducente alto, y el 14.7% dentro del nivel y rango del

comportamiento de trabajo contraproducente muy alto.

ACTIVIDAD:

De acuerdo a la evaluacion realizada, se puede inferir que segun el nivel de valoracion con
mayor incidencia encontrado, es que existe un 35.3 por ciento de percepcién de actitud
perniciosa, correspondiendo este porcentaje a un bajo comportamiento de trabajo
contraproducente del personal de la empresa.
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MODELO DE CHI-CUADRADO

3.2. Prueba de hipotesis

Para la contrastacion correlacional entre las variables de estudio se procederd con la
demostracion de hipotesis por medio de la prueba estadistica de Correlacion del Chi
cuadrado, procedimiento el cual mostrara los niveles de relacién con las variables, por lo
que se tendra en cuenta que cuando los datos resultantes de correlacion tengan una mayor
aproximacion a 1 con una significancia estadistica inferior a 0.05, se denotara que existe

una asociacion de dependencia relacional entre las variables.

3.2.1. Prueba hipotesis general

Tabla 13. Tabla de contingencia efectuada a la prueba de hipétesis general

Rendimiento laboral

Absentismo Estadisticos Bajo Regular Alto  Muy alto Total
Muy alto Frecuencia 7 0 4 2 13
Porcentaje 175% 0,0% 18,2% 13,3% 12.7%
Alto Frecuencia 17 7 7 4 35
Porcentaje 425% 28,0% 31,8% 26,7% 34,3%
Moderado Frecuencia 11 12 5 3 31
Porcentaje 275% 48,0% 22,7% 20,0% 30,4%
Leve Frecuencia 5 6 6 6 23
Porcentaje 125% 24,0% 27,3% 40% 22,5%
Total Frecuencia 40 25 22 15 102
Porcentaje 100% 100%  100% 100% 100,0%

Fuente: Instrumento estadistico realizado, 2019.

Del reporte de datos que se indica en la tabla 13, se puede concluir que del 100% de la
variable absentismo que se encuentran en el nivel “muy alto” se comprenden al 17.5% con
el nivel “bajo” y al 0.0% con el nivel regular del rendimiento laboral, en este nivel se
ubican aquellos colaboradores con habitos negativos, y que no tienen la capacidad de
sentirse comprometidos los lineamientos de la organizacion empresarial. Del 100% del de
absentismo del nivel “alto” corresponde al 42,5% al nivel de “bajo” y 28,0% al nivel
“regular” del rendimiento laboral, en este nivel se ubican aquellos colaboradores que no se
sienten comprometidos con su trabajo y repercuten desfavorablemente con los objetivos de
la organizacion. Del 100% del absentismo del nivel “moderado” corresponde al 27.5% al

nivel “bajo” y 48.0% al nivel regular de rendimiento laboral, en este nivel se ubican
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aquellos colaboradores que no tienen la suficiente dedicacién en su trabajo para el logro de
resultados Optimos, asi como de la falta de interés en mejorar su accionar para el
cumplimiento con los objetivos deseables que proyecta la organizacion. Del 100% del
absentismo del nivel “leve” corresponde en 12.5% al nivel bajo y al 24.0% al nivel
“regular” del rendimiento laboral, en este nivel se ubican aquellos colaboradores
comprometidos con lo que hacen, y predispuestos para el logro de objetivos, y ademas
tiene las suficientes capacidades para asumir nuevos retos tanto para su desarrollo personal

y organizacional.

Contrastacion de la hipotesis nula con relacion a la hipotesis alterna

Ha: Si existe relacion significativa entre absentismo laboral y el rendimiento laboral en
los trabajadores de la empresa de mensajeria OLVA COURIER S.A.C., Callao,
2019.

Ho: No existe relacion significativa entre absentismo laboral y el rendimiento laboral
en los trabajadores de la empresa de mensajeria OLVA COURIER S.A.C., Callao,
2019

El discernimiento para su demostracion respecto a la hipétesis se determina a continuacion:

De suceder que, si X2c tiene un valor superior al valor de X2t se dard por aceptada la
hipdtesis alterna, por lo que por ende se rechazara la hipotesis nula, de suceder lo contrario,
es decir si el valor de X2t fuera superior al valor de X2c se daré por aceptada la hipotesis
nula, por lo que por ende se rechazara la hipdtesis alterna. Terminologia de hipétesis nula

corresponde a (Ho), terminologia de hipotesis alterna corresponde a (Ha).

Valor para el nivel para la significacion: 0.05

Por lo que, para el Chi cuadrado de Pearson para determinar la asociacion que pueda existir
entre una variable independiente representativa y otra variable dependiente representativa

se considera el siguiente enunciado para la aceptacion o rechazo de las hipotesis:

Valor para el Chi-cuadrado de Pearson: 0.000< 0.05
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Tabla 14. Prueba de Chi-cuadrado — Hipétesis general

Prueba Chi-cuadrado

Significacion

asintotica
Valor al (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 13.4542 0 0,143
Razon de verosimilitud 16,176 0 0.063
Asociacidon lineal por lineal 2.667 1 0.102
N de casos vilidos 102

Fuente: Reporte de datos del SPSS 25.

Existencias: Para el hallazgo de valor del Chi cuadrado una vez realizado el procesamiento
de los datos se encontrd lo siguiente: para X%c= 13,454, para el valor tedrico de X’ =
16.919, con una certeza del 95%, de nivel de confianza con un valor de 9 grados de
libertad, determinandose que no se cumple con la relacion de probabilidad de X%t < XZc,
debido a que el valor calculado resulta ser menor al valor tedrico. Por lo que se decide con
el rechazo de la hip6tesis alterna Ha y se admite la hip6tesis nula Ho. En conclusién, se
determina que no se encontrd relacion directa significativa entre las variables absentismo y

el rendimiento laboral.

Significacion: Del discernimiento de la toma de decisiones del P-valor, de acuerdo a los
datos el valor de P-valor = 0.00 < 0.05, determinado en un nivel de significancia de a =
0.05, denominado como la potencia de contraste, y de acuerdo a lo sustentado, se concluye

que las variables estudiadas no tienen significancia estadistica.

ZONA DE
ACEPTACION Ha

ZONA DE RECHAZO Ho

ACEPTACION Ho
RECHAZO Ha

X 2c =13,454 X2t =16,919
Figura 9. Zonas de aceptacion o rechazo de la hipétesis general.
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3.2.2. Prueba hipotesis especificas

Tabla 15. Tabla de contingencia efectuada a la prueba de hipdtesis especifica 1

Rendimiento laboral

Absentismo
involuntario Estadisticos Bajo Regular Alto  Muy alto Total
Muy alto Frecuencia 13 2 7 2 24
Porcentaje 325% 8,0% 31,8% 13,3% 23.5%
Alto Frecuencia 15 6 6 3 30
Porcentaje 375% 240% 27,3% 20,0% 29,4%
Moderado Frecuencia 4 8 2 5 19
Porcentaje 10,0% 32,0% 9,1% 33,3% 18,6%
Leve Frecuencia 8 9 7 5 29
Porcentaje 20,0% 36,0% 31,8% 33.3% 28,4%
Total Frecuencia 40 25 22 15 102
Porcentaje 100% 100%  100% 100% 100,0%

Fuente: Instrumento estadistico realizado, 2019.

Del reporte de datos que se indica en la tabla 15, se puede concluir que del 100% de la
dimension absentismo involuntario que se encuentran en el nivel “muy alto” se
comprenden al 32,5% con el nivel “bajo” y al 8.0% con el nivel regular del rendimiento
laboral, en este nivel se ubican aquellos colaboradores con habitos negativos, y que no
tiene la capacidad de sentirse comprometidos con los lineamientos de la organizacion. Del
100% del de absentismo involuntario del nivel “alto” corresponde al 37,5% al nivel de
“bajo” y 24,0% al nivel “regular” del rendimiento laboral, en este nivel se ubican aquellos
colaboradores que no se sienten comprometidos con su trabajo y repercuten
desfavorablemente con los objetivos de la organizacién. Del 100% del absentismo
involuntario del nivel “moderado” corresponde al 10,0% al nivel “bajo” y 32.0% al nivel
regular de rendimiento laboral, en este nivel se ubican aquellos colaboradores que no
tienen la suficiente dedicacion en su trabajo para el logro de resultados éptimos, asi como
de la falta de interés en mejorar su accionar para el cumplimiento con los objetivos
deseables que proyecta la organizacion. Del 100% del absentismo involuntario del nivel
“leve” corresponde en 20,0% al nivel bajo y al 36.0% al nivel “regular” del rendimiento
laboral, en este nivel se ubican aquellos colaboradores comprometidos con lo que hacen, y
predispuestos para el logro de objetivos , y ademas tiene las suficientes capacidades para

asumir nuevos retos tanto para su desarrollo personal y organizacional.
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Contrastacién de la hipdtesis nula con respecto a la hipétesis alterna

Ha: Si existe relacion significativa entre la dimension absentismo involuntario y la
variable del rendimiento laboral en la empresa de mensajeria OLVA COURIER
S.A.C., Callao, 2019.

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension absentismo involuntario y la
variable rendimiento laboral en la empresa de mensajeria OLVA COURIER S.A.C.,
Callao, 2019.

El discernimiento para su demostracion respecto a la hipotesis se determina a continuacion:

De suceder que, si X2c tiene un valor superior al valor de X2t se dara por aceptada la
hipdtesis alterna, por lo que por ende se rechazara la hipétesis nula, de suceder lo contrario,
es decir si el valor de X2t fuera superior al valor de X2c se dard por aceptada la hipotesis
nula, por lo que por ende se rechazara la hipétesis alterna. Terminologia de hipdtesis nula

corresponde a (Ho), terminologia de hipotesis alterna corresponde a (Ha).

Valor para el nivel para la significacion: 0.05

Por lo que, para el Chi cuadrado de Pearson para determinar la asociacion que pueda existir
entre una variable independiente representativa y otra variable dependiente representativa
se considera el siguiente enunciado para la aceptacion o rechazo de las hipotesis:

Valor para el Chi-cuadrado de Pearson: 0.000< 0.05

Tabla 16. Prueba de Chi-cuadrado — Hipotesis especifica 1

Prueba Chi-cuadrado

Significacion
Valor al asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 15,3932 9 0,081
Razén de verosimilitud 16,081 9 0,065
Asociacion lineal por lineal 3,018 1 0,082

N de casos validos 102
Fuente: Reporte de datos del SPSS 25.
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Existencias: Para el hallazgo de valor del Chi cuadrado una vez realizado el procesamiento
de los datos se encontré lo siguiente: para X?c= 15.393, para el valor tedrico de X% =
16.919, con una certeza del 95%, de nivel de confianza con un valor de 9 grados de
libertad, determinandose que no se cumple con la relacion de probabilidad de X2t < XZc,
debido a que el valor calculado resulta ser menor al valor tedrico. Por lo que se decide con
el rechazo de la hipoétesis alterna Ha y se admite la hipotesis nula Ho. En conclusion se
determina que no se encontro relacion directa significativa entre la dimension absentismo

involuntario y el rendimiento laboral.

Significacion: Del discernimiento de la toma de decisiones del P-valor, de acuerdo a los
datos el valor de P-valor = 0.00 < 0.05, determinado en un nivel de significancia de o =
0.05, denominado como la potencia de contraste, y de acuerdo a lo sustentado, se concluye

que las variables estudiadas no tienen significancia estadistica.

ZONA DE
ACEPTACION Ha
ZONA DE RECHAZO Ho
ACEPTACION Ho
RECHAZO Ha
X 2¢=15,393 X 2t=16,919

Figura 10. Zonas de aceptacion o rechazo de la hipotesis especifica 1.
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3.2.3. Prueba hipotesis especificas

Tabla 17. Tabla de contingencia efectuada a la prueba de hipdtesis especifica 2

Rendimiento laboral

Absentismo
voluntario Estadisticos Bajo Regular Alto  Muy alto Total
Muy alto Frecuencia 11 7 7 3 28
Porcentaje 275% 28,0% 31,8% 20,0% 27.5%
Alto Frecuencia 9 4 5 4 22
Porcentaje 225% 16,0% 22,7% 26,7% 21,6%
Moderado Frecuencia 12 9 7 4 32
Porcentaje 30,0% 36,0% 31,8% 26,4% 31,4%
Leve Frecuencia 8 5 3 4 20
Porcentaje 20,0% 20,0% 13,6% 26.7% 19,6%
Total Frecuencia 40 25 22 15 102
Porcentaje 100% 100%  100% 100% 100,0%

Fuente: Instrumento estadistico realizado, 2019.

Del reporte de datos que se indica en la tabla 17, se puede concluir que del 100% de la
dimensién absentismo voluntario que se encuentran en el nivel “muy alto” se comprenden
al 27,5% con el nivel “bajo” y 28,0% con el nivel regular del rendimiento laboral, en este
nivel se ubican aquellos colaboradores con habitos negativos, y que no tiene la capacidad
de sentirse comprometidos con los lineamientos de la organizacion. Del 100% del de
absentismo involuntario del nivel “alto” corresponde al 22,5% al nivel de “bajo” y 16,0%
al nivel “regular” del rendimiento laboral, en este nivel se ubican aquellos colaboradores
gue no se sienten comprometidos con su trabajo y repercuten desfavorablemente con los
objetivos de la organizacion. Del 100% del absentismo involuntario del nivel “moderado”
corresponde al 30,0% al nivel “bajo” y 36,0% al nivel regular de rendimiento laboral, en
este nivel se ubican aquellos colaboradores que no tienen la suficiente dedicacién en su
trabajo para el logro de resultados Optimos, asi como de la falta de interés en mejorar su
accionar para el cumplimiento con los objetivos deseables que se proyecta la organizacion.
Del 100% del absentismo voluntario del nivel “leve” corresponde en 20,0% al nivel bajo y
al 20.0% al nivel “regular” del rendimiento laboral, en este nivel se ubican aquellos
colaboradores comprometidos con lo que hacen, y predispuestos para el logro de objetivos,
y ademas tiene las suficientes capacidades para asumir nuevos retos tanto para su

desarrollo personal y organizacional.
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Contrastacién de la hipétesis nula con relacion a la hipotesis la alterna

Ha: Existe relacion significativa entre la dimension absentismo voluntario y la variable
rendimiento laboral en la empresa de mensajeria OLVA COURIER S.A.C., Callao,
20109.

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension absentismo voluntario y la
variable rendimiento laboral en los trabajadores de la empresa de mensajeria OLVA
COURIER S.A.C., Callao, 2019

El discernimiento para su demostracion respecto a la hipotesis se determina a continuacion:

De suceder que, si X2c tiene un valor superior al valor de X2t se dara por aceptada la
hip6tesis alterna, por lo que por ende se rechazara la hipétesis nula, de suceder lo contrario,
es decir si el valor de X2t fuera superior al valor de X2c se dard por aceptada la hipotesis
nula, por lo que por ende se rechazara la hipétesis alterna. Terminologia de hipdtesis nula

corresponde a (Ho), terminologia de hipotesis alterna corresponde a (Ha).

Valor para el nivel para la significacion: 0.05

Por lo que, para el Chi cuadrado de Pearson para determinar la asociacion que pueda existir
entre una variable independiente representativa y otra variable dependiente representativa
se considera el siguiente enunciado para la aceptacion o rechazo de las hipotesis:

Valor para el Chi-cuadrado de Pearson: 0.000< 0.05

Tabla 18. Prueba de Chi-cuadrado — Hipdtesis especifica 2

Prueba Chi-cuadrado

Significacion
asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 2,1172 9 0,989
Razo6n de verosimilitud 2,172 9 0,988
Asociacion lineal por lineal ,023 1 0,879
N de casos validos 102

Fuente: Reporte de datos del SPSS 25.
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Existencias: Para el hallazgo de valor del Chi cuadrado una vez realizado el procesamiento
de los datos se encontr6 lo siguiente: para X2c= 2.117, para el valor tedrico de X% =
16.919, con una certeza del 95%, de nivel de confianza con un valor de 9 grados de
libertad, determinandose que no se cumple con la relacion de probabilidad de X2t < XZc,
debido a que el valor calculado resulta ser menor al valor tedrico. Por lo que se decide con
el rechazo de la hipotesis alterna Ha y se admite la hipotesis nula Ho. En conclusion, se
determina que no se encontro relacion directa significativa entre la dimension absentismo

voluntario y la variable rendimiento laboral.

Significacion: Del discernimiento de la toma de decisiones del P-valor, de acuerdo a los
datos el valor de P-valor = 0.00 < 0.05, determinado en un nivel de significancia de a =
0.05, denominado como la potencia de contraste, y de acuerdo a lo sustentado, se concluye

que las variables estudiadas no tienen significancia estadistica.

ZONADE
ACEPTACION Ha
ZONA DE RECHAZO Ho
ACEPTACION Ho
RECHAZO Ha
X 2c=2,117 X 2t=16,919

Figura 11. Zonas de aceptacion o rechazo de la hipotesis especifica 2.
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Tabla 19. Tabla de contingencia efectuada a la prueba de hipétesis especifica 3

Rendimiento laboral

Absentismo
presencial Estadisticos Bajo Regular Alto  Muy alto Total
Muy alto Frecuencia 18 6 6 5 35
Porcentaje 450% 240% 27,3% 33,3% 34.3%
Alto Frecuencia 7 3 2 1 13
Porcentaje 175% 120% 9,1% 6,7% 12,7%
Moderado Frecuencia 7 6 6 2 21
Porcentaje 175% 24,0% 27,3% 13,3% 20,6%
Leve Frecuencia 8 10 8 7 33
Porcentaje 20,0% 40,0% 36,4% 46,7% 32,4%
Total Frecuencia 40 25 22 15 102
Porcentaje 100% 100%  100% 100% 100,0%

Fuente: Instrumento estadistico realizado, 2019.

Del reporte de datos que se indica en la tabla 19, se puede concluir que del 100% de la
dimension absentismo presencial que se encuentran en el nivel “muy alto” se comprenden
al 45,0% con el nivel “bajo” y 24,0% con el nivel regular del rendimiento laboral, en este
nivel se ubican aquellos colaboradores con habitos negativos, y que no tiene la capacidad
de sentirse comprometidos con los lineamientos de la organizacion. Del 100% del
absentismo presencial del nivel “alto” corresponde al 17,5% al nivel de “bajo” y 12,0% al
nivel “regular” del rendimiento laboral, en este nivel se ubican aquellos colaboradores que
no se sienten comprometidos con su trabajo y repercuten desfavorablemente con los
objetivos de la organizacion. Del 100% del absentismo presencial del nivel “moderado”
corresponde al 17,5% al nivel “bajo” y 24,0% al nivel regular del rendimiento laboral, en
este nivel se ubican aquellos colaboradores que no tienen la suficiente dedicacion en su
trabajo para el logro de resultados optimos, asi como de la falta de interés en mejorar su
accionar para el cumplimiento con los objetivos deseables que se proyecta la organizacion.
Del 100% del absentismo presencial del nivel “leve” corresponde en 20,0% al nivel bajo y
al 40.0% al nivel “regular” del rendimiento laboral, en este nivel se ubican aquellos
colaboradores comprometidos con lo que hacen, y predispuestos para el logro de objetivos,
y ademas tiene las suficientes capacidades para asumir nuevos retos tanto para su

desarrollo personal y organizacional.
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Contrastacion de la hipétesis nula con relacion a la hipotesis alterna

Ha: Existe relacion significativa entre la dimension absentismo presencial y el
rendimiento laboral en la empresa de mensajeria OLVA COURIER S.A.C., Callao,
20109.

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension absentismo presencial y el
rendimiento laboral en la empresa de mensajeria OLVA COURIER S.A.C., Callao,
2019.

El discernimiento para su demostracion respecto a la hipotesis se determina a continuacion:

De suceder que, si X2c tiene un valor superior al valor de X2t se dara por aceptada la
hipdtesis alterna, por lo que por ende se rechazara la hip6tesis nula, de suceder lo contrario,
es decir si el valor de X2t fuera superior al valor de X2c se dara por aceptada la hipétesis
nula, por lo que por ende se rechazara la hipétesis alterna. Terminologia de hipdtesis nula

corresponde a (Ho), terminologia de hipotesis alterna corresponde a (Ha).

Valor para el nivel para la significacion: 0.05

Por lo que, para el Chi cuadrado de Pearson para determinar la asociacion que pueda existir
entre una variable independiente representativa y otra variable dependiente representativa
se considera el siguiente enunciado para la aceptacion o rechazo de las hipotesis:

Valor para el Chi-cuadrado de Pearson: 0.000< 0.05

Tabla 20. Prueba de Chi-cuadrado — Hipdtesis especifica 3

Prueba Chi-cuadrado

Significacion
asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 8,399 9 0,494
Razo6n de verosimilitud 8,602 9 0,475
Asociacion lineal por lineal 3,748 1 0,053
N de casos validos 102

Fuente: Reporte de datos del SPSS 25.
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Existencias: Para el hallazgo de valor del Chi cuadrado una vez realizado el procesamiento
de los datos se encontr6 lo siguiente: para X2c= 8.399, para el valor tedrico de X% =
16.919, con una certeza del 95%, de nivel de confianza con un valor de 9 grados de
libertad, determinandose que no se cumple con la relacion de probabilidad de X2t < XZc,
debido a que el valor calculado resulta ser menor al valor teérico. Por lo que se decide con
el rechazo de la hipotesis alterna Ha y se admite la hipotesis nula Ho. En conclusién, se
determina que no se encontro relacion directa significativa entre la dimension absentismo

presencial y la variable rendimiento laboral.

Significacion: Del discernimiento de la toma de decisiones del P-valor, de acuerdo a los
datos el valor de P-valor = 0.00 < 0.05, determinado en un nivel de significancia de o =
0.05, denominado como la potencia de contraste, y de acuerdo a lo sustentado, se concluye

que las variables estudiadas no tienen significancia estadistica.

ZONADE
ACEPTACION Ha
ZONA DE RECHAZO Ho
ACEPTACION Ho
RECHAZO Ha
X 2c = 8,399 X 2t=16,919

Figura 12. Zonas de aceptacién o rechazo de la hipotesis especifica 3.
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IV. DISCUSION

Para el desarrollo de la investigacion se establecid determinar sobre la hipotesis general la
existencia de relacion entre las variables del absentismo y el rendimiento laboral en los
colaboradores de la empresa de mensajeria OLVA COUIER S.A.C. Callao, 2019. Para lo
cual del resultado de la comprobacion con el Chi-cuadrado de Pearson se obtuvo el
coeficiente con un valor p=13,454 y una significacion asintética de 0,143 de lo que se
establece que al ser estos valores calculados en el primer caso inferior al valor teérico de
16,919 y en el segundo caso superior al valor tedrico de 0,05 se determina que no existe

relacion significativa entre las variables absentismo y rendimiento laboral en esta empresa.

Asimismo, Quispe (2016) en la tesis “correlacion entre el absentismo y el rendimiento
laboral en el personal de enfermeria de las areas asistencial y ocupacional del policlinico
Las Américas S.A. en el periodo enero-julio, Arequipa 2016, obtuvo un valor r de Pearson
de -0,96 siendo este un valor negativo significativo muy alto de correlacion, concluyendo
que al incrementarse el porcentaje de absentismo se reducird el rendimiento laboral, sin
embargo esta conclusion difiere de los resultados estadisticos con la presente investigacion
por lo mismo que no se ha hallado relacion significativa entre las variables objetos del

estudio.
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V. CONCLUSIONES

Se determind la no existencia de relacién de significancia entre las variables absentismo y
la variable rendimiento laboral, por lo que de acuerdo a la investigacion realizada podemos
observar en la tabla 14 correspondiente a la comprobacién del Chi-cuadrado, que los
resultados de la hipotesis general no se encuentran dentro de los pardmetros de correlacion
de las variables estudiadas, por lo que cumpliendo con la regla de decision se admite la
hipdtesis nula (Ho) y por ende se rechaza la hipotesis alterna (Ha), concluyendose en la no

existencia de relacion de significancia entre las variables absentismo y rendimiento laboral.

Se determind asimismo la no existencia de relacion de significancia entre el objetivo
especifico, absentismo involuntario y el rendimiento laboral, por lo que para el caso de la
hipétesis especifica 1, precisado de acuerdo a los datos de la tabla 16 de la prueba de Chi-
cuadrado, los resultados no se encuentran dentro de los parametros de correlacion de la
dimensién y variable comparada, por lo que cumpliendo con la regla de decision se admite
la hipotesis nula y por ende se rechaza la hipotesis alterna, concluyéndose en la no
existencia de relacion de significancia entre la dimension absentismo involuntario y la

variable rendimiento laboral.

Se determiné igualmente, que no existe relacion de significancia para el caso del objetivo
especifico absentismo voluntario y rendimiento laboral, precisado en la tabla 18 de la
prueba de comprobacion del Chi-cuadrado, los resultados no se hallan dentro de los valores
paramétricos de correlacion de la dimensién y variable comparada, por lo que cumpliendo
con la regla de decision en este caso igualmente se da por aceptada la hipétesis nula, por
ende se rechaza la hipdtesis alterna, concluyéndose la no existencia de relacién

significancia entre la dimension absentismo voluntario y la variable rendimiento laboral.

Se determino finalmente, que no existe relacion de significancia para el caso del objetivo
especifico absentismo presencial y rendimiento laboral, por lo que para el caso de la
hipotesis especifica 3, precisado en la tabla 20 de la prueba de Chi-cuadrado, los resultados
no se encuentran dentro de los pardmetros de correlacién de la dimension y variable
comparada, por lo que cumpliendo con la regla de decision se da por aceptada la hipétesis
nula, por ende se rechaza la hipotesis alterna, concluyéndose en la no existencia de relacion

de significancia entre la dimensidn absentismo presencial y la variable rendimiento laboral.
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VI. RECOMENDACIONES

Si bien no se encontrd relacion de significancia entre las variables estudiadas en el
momento de su realizacion, no necesariamente quiere decir que no exista una situacion de
absentismo y rendimiento laboral, y considerandose que la significancia futura podria ser
positiva, recomendamos al gerente de la empresa OLVA COURIER S.AC. la continuacion
en el disefio de estrategias y planes de mejora continua a fin de propiciar la reduccion del

absentismo y el mejoramiento del rendimiento laboral.

Para el caso del absentismo involuntario se recomienda implementar un plan de salud
preventivo para los trabajadores, a través de convenios con clinicas y hospitales donde se

puedan otorgar beneficios y facilidades de atencion.

Para el caso de absentismo voluntario, se recomienda brindar charlas de capacitacion y
concientizacion de los trabajadores donde se aborde los estados conductuales como un

factor de absentismo de afectacion al equipo de trabajo y a los objetivos de la organizacion.

Por altimo, para los casos referidos al absentismo presencial se recomienda realizar
capacitaciones periodicas referidas a las relaciones interpersonales y habilidades sociales,

asi como también a evaluaciones de desempefio seglin cada puesto de trabajo.
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ANEXO 1

Matnz de consistencia

TITULO: El ahcentizmo v el rendimiento laboral en la empresa de menzajeria OLVA COURIER 5.A.C. Callao, 1019
AUTOR: Alarcon Sibva, lsmael Edzar (ORCID: 0000-0002-5277-6682)
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES F INDICADORES
Problema zeneral: Ohbjetivo general: Hipdtesiz general Variable 1: Absentismo laboral
. . . . . Ha: Bmste relacién sizmificaina entre .
{Oné relacién que existe entre el | Defermimar L relaciin  entre el absentismo laboral v el rendimismto Dimensiones Indicadores Items Niveles o rangos
absentismo laboral v el rendinmento | absemtizmo laboral ¥ el rendmuento o trahai dela
kbordl e los trbajadores de la | bboasl en los trahajadooes de L | oo = iow dabmadore de [ g
. . . de mensajeria OLVA COURIER
empresa de mensajeria  OLVA | empresa de  mensajeria OLVA SAC O 2019
COURIER 8.A C. Callao, 20197 COURIER 8 A C. Callao, 2019. 2 : - Moy akto: 13- 15
. - . Ho: Mo existe relacién significativa : ) . * Enfermedad comin _
Problemas especificos: Dhjetivoz especificos: sbsenti v 1 é'l;:te::l;g ]'.moh:l)ltanu = | v Aceidantes Izhorales 12,3 Alo: 10- 12
1.;Qué relacién existe entre absentisnen | 1. Deterramar la relacidn  entre | rendimiento laboral en los trabajadoras » Permizos docomentados Moderado: 7- 9
mvolintano v el rendirmento laboral | absemtisme  mwvohmtane ¥ el | de la empresa de mensajeria OLVA Leve:3-6
en los trabajadorss de la empresa de | rendimento laboral en les | COURIER 5 A C., Callao, 2019.
men=ajeria DLVA COURTFR SAC. | trabajadores de la empresa de ..
Callao, 20197 mensajeria OLVA COURIER §.Ac, | Tipétesi especificas
. . ) Callag, 2019 HI: Fxiste relacién significativa entre el
2.§Qué relacin  edste enfre el hsenfismo i 1..1.1:;:. a = + Fazomes personales (faltas My alto: 13- 15
absemtiemo  vohmtario v el | 2. Determinar la relacidn entre el TIHISIIO D ¥e o sin avisa)
fomi liboral oo los | absemt: vl . - rendimiento laboral luatabaja.dmu 2. Abserfismo Voluntarc — . < Emiliares 456 Alto: 10- 12
i de I da rmiemtn en los de 12 empresa de mensajeria 0L VA (Faltas infustificadas) Razone .fa.u:ulla:. ) i Moderado: -9
rabajadores  de iy rendimiento _ Iaboral COURIER A C., Callan, 2019. * Resoluciin de problemas
mensajeria OLVA COURIER S AC. | trabajadoees de la  empresa de * ’ Leve:3-6
Callan, 20197 mensajeria OLVA COURIER EAC. | H2: Fxiste relacién significativa entre el
Callag, 2019 i i i
3 Qué relacidn existe entra el ahseutlsmel:ohmla_nu yd;&n;numm
aboentismo  presencial vy el | 3. Determinar la relacion entre of | 12007l enlos irabajadores de la empresa
- . . de mensajeria OLVA COURIER. 1. Ahsentismo presencial ) . Moy alto: 17- 20
rendimiento laboral en los | absembtsmo presencial ¥ el SAC C 2019 o PIE_ " « Relzciones interpersonales
trabajadores de la empresa de | rendimients  lboradl  en  los o Callao, 2018 (Condiciones subjstrvas) + Tolersmpia al astrés labaral Alto: 13- 16
men=3jaria OLVA COURIER. 5AC | trabajadores de la empresa de | H3: Existe relacidn sipnificativa entre el « Sobrecarga laboral . Moderado: 9- 12
Callac, 20197 menszjeria OLVA COURIER SAC. | zbsentismo presencial y el rendimiento v Sueldos 78,810 Leve: 4 -
Callag, 2019. laboral en los trabajadores de la empresa
de mensajeria OLVA COURTER
8.AC, Callag, 2019.
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FROBLEMA

OBJETIVOS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

iQué relacion existe entre el
rendimiento  laboral el
absentismo  laboral en  los
trabajadores de la empresa de
mensajeria OLVA COURIER
5.A.C. Callao, 20197

Problemas especificos:

4;0ué  relacion tiemen los
componentes del rendimiento de
taress com en el absemtizmo
laboral en los trabajadores de la
empreza de mensajeria OLVA
COURIER S.AC Callao, 20197

5.;0mé  relacion  tiemen  los
componentes del  rendimiento
contextual en los trabajadores de
la empresa de mensajeria OLVA
COURIER. 8.AC Callao, 20197

6.;0ué  relacion  tiemen  los
componentes del
comportamiente  de  trabajo
contraproducente en los
trabajadores de la empresa de
mensajeria OLVA COURIER
3.AC Callao, 20197

Objetivo general:

Determimar =i el rendimiento laboral tiene relacion con en el absentizmo
laboral en los frabajadorez de la empresa de mensajeria OLVA
COURIER. S A.C. Callae, 2019

Objetivos especificos:

4. Determinar =i los componentes del rendimiento de tareaz tienen
relacién con el absentizmo laboral en los trabajadores de la empresa de
mensajeria OLVA COURIER 5.A.C Callao, 20197

5. Determinar si los componentes del rendimiento comtextual tienen
relaciém con el abzentizmo laboral en los trabajadores de la empresa de
mensajeria OLVA COURIER 5.A.C Callao, 20197

6. Determinar =i loz componentes del comportamiento de trabajo
confraproducente tienen relacim con el abzentismo laboral en los
trabajadores de la empresa de mensajeria OLVA COURIER 3AC
Callao, 20197

Variable 2: Rendimiento laboral

Dimensiones Indicadores Ttems Niveles o rangoe
+ Planificacidn del tismpo
+ Resultado de frabajo
« Diferanciacidn da My alto: 21-23
1. Randimiento da tarsas, problemas i;’ 12, 13, 14, Alto: 16 - 30
+ Tiempo v esfuerzo ) ERegular: 11- 15
+ Planuficacion optima Bajo: 5§ - 10
« Imieiativa
+ Disponibilidad
+ Caparitacion
+ Habilidades Moy alto: 33- 40
« Creatividad Alo: 25 -32
2. Rendimiento contaxtual « Fesponszhilidad égé’l ég ég Repular: 17-24
+ Continuidad Bajo: & - 16
+ Participacicn
. Q‘“E:ii-'_ . . Moy alto: 21- 25
+ Bobredmensionamiento de Alto: 16- 20
: : problemas TR,
3. Comportamients de trabajo + Concentracidn :g, 25, 26,27, Fepular: 11- 15
contraproducents. + Comumicacidn negativa = Bajo: 5 - 10

* Aspectos nezativos
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TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION ¥ MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

TIPO: La mweshgacion realizada fie
del tipe aplicada, por cuamto su
proposito es el asindio de un problema
para que este puada ser resuelto (Baena,
2014, p. 11).

DISENOQ: El disafio da la mvestizacisn
debido a que ze “recolectan datos en wn
solo momento, en un tiempo duico. Su
proposite es  describir  vamables ¥
anahzar m incidencia e interrelacion en
w  momento dade” (Hemdndez,
Famindar y Baphista, 2014, p.154).
Deageriptive  comelacional, por cuanto
“los  estudios comelacimales tienen
como proposito conocer la relacién o
grado de asociacion que exista entre dos
o0 mas conceptos, categorias o vanables
en un contexto en  parbicular”™
(Hemzndez, Femindez y Baptist,
2014, p. 930

METODD: E= dal método enalitativo,
hipotétice  deductive, por  cuanto
determinara la aceptacidn o rechazo de
laz hipotesis planteadas, v ze deducird
segin los resultados conclosiones a
confrontarse com la realidad, ¥ con las
hipétesis mvestigadas (Bermal, 2010,
p60).

POBLACION: La poblacién a
estudiar estd compuesta por un total
de 313 trahajadores de todas las dreas
de la empresa OLVA COURIER
8.A C. Callao, 2019

TIFO ¥ TAMANO DE MUESTRA:

32 define gque “La mmestra ez, en
esancia, 1n subgmpo de 1a poblacién
Digamwos que es un subconpmto de
elementes que pertenecen a  ese
conjunto defimido an s
caracterishicas  al gque lamameos
poblacion™ (Herndndesz, Fernindez v
Baptista, 2014, p. 173).

aleatonio simpe, por lo mizmo que
todos los mdnaduos que conforman la
poblacidn  tendrén  las  modsmas
posibilidades de  ser  alapidos.
(Hemsindez, Fermnindez y Baptista,
2014, p.173),

Variable 1: EL. ABSENTISMO

Tecnicaz: Para la realizacion de esta
nrvestizacion  ha sido indispenszable
recabar umz  zeriz de dafos para
demostrar las hipdtesis planteadas
lograr los objstrvos propussios, por esta
razén ha zido necesaric el use de la
técnica de recoleceidn da datos mediants

1z encuesta.

Instrumentoz: Cuestionario

Variable I: EL EENDIMIENTO
LABORAL

Tecnicas: Para la realizaciém de esta
imvestizacion  ha =ido indispensable
recabar una serie de dafos para
lograr los objetrvos propusstos, por esta
raztn ha =zido mecesaric el uso de la
técnica de recoleceion de datos mediante
1z encuesta.

Instrumentos: Cuestionario

ESTADISTICA A UTILIZAR
DESCRIPTIVA:
Fl disatio de diagrama de la signients maneta-
O«
M= r
Oy

Donde:

M= E=s la muestra
Ox =Vanahle 1: Abssntizmo laboral
r =FRelacién de vanables estudiadas

Chy =Vanable 2: Rendimiento laboral

Bemnqhminhsmmlhﬂnsdelushﬂnmmgublasdeﬁ\ecuenciagriﬁca,bmdenivalyde

dimensiones,
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Matriz de operacionalizacion de las variables

Tabla 1: Variable 1: Absentismo laboral:

ANEXO 2

Definicion conceptual Definicion operacional . . . c Escala .
P P Dimensiones | Indicadores N° Items valoreg Niveles y Rangos
Segin Chiavenato, (2013), menciona | El absentismo es un fendémeno
“Es la ausencia de la mano de obra del | laboral que implica  diversas
personal de una organizacion”, esta | caracteristicas que al ser  Enfermedad
precision nos lleva a considerar el | identificadas y analizadas nos va a niermeda Leve: 3-6
aspecto de ineficacia en el rendimiento | permitir  aplicar las  mejores | Absentismo comun .
L . . i . - . Moderado: 7 - 9
laboral individual por lo mismo que las | estrategias de solucién para alcanzar | involuntario * Accidentes 1,2,3
tareas o funciones asignadas no seran | un mejor rendimiento de los laborales Alto: 10 - 12
f:umpllldas en los tlempgs idéneos, trabajaol_or_es e incremento de la « Permisos Muy alto: 13 - 15
implicAndose la alteracion de los | productividad con menores costos documentados
procesos productivos por efectos de las | por consecuencias del absentismo
ausencias. involuntario, voluntario y presencial. Ordinal
AUn no existe un estandarizacion de las Muy en desacuerdo (1)
dimensiones  del abs_entismo, ) sin « Razones
embargo  de - las |nvest|gaC|.ones personales En desacuerdo (2)
encontradas, Nufiez (2012), determina e (faltas sin Leve: 3-6
identifica al absentismo laboral en tres . Ni de acuerdo ni en '
componentes: El absentismo legal o Absentismo aviso) 4,56 desacuerdo (3) Moderado: 7 - 9
involuntario, el absentismo personal o voluntario * Razones .
- . . . Alto: 10 - 12
voluntario y el absentismo presencial familiares De acuerdo (4)
« Resolucion Muy alto: 13 - 15
de problemas Muy de acuerdo (5)
* Relaci
ire1t2:::r1§;nales Leve:4-8
Absentismo .
presenc|a| * Tolerancia al MOderado 9 -12
estrés laboral Alto: 13- 16
7,8,9,10

* Sobrecarga
laboral
¢ Sueldos

Muy alto: 17 - 20
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Matriz operacionalizacion de las variables

Tabla 2: Variable 2: Rendimiento laboral.

Definicidn conceptual Definicién operacional . . . . Escala y .
Dimensiones Indicadores N° Items valores Niveles y Rangos
El  rendimiento  laboral:  Segin | Desde esta perspectiva « Planificacion del
Chiavenato, I. (2011), define el | conductual en el tiem
. T L . po .
rendimiento como: “Los principales | comportamiento de los . Bajo: 5 - 10
procesos para supervisar a las personas | trabajadores puede medirse y * Resultado de trabajo Reqular- 11- 15
en las organizaciones se ligan | determinarse si el rendimiento | Rendimiento de * Diferenciacion de 11, 12, 13, egular- 22-
intimamente a su conducta y a su | tiene un efecto positivo o | tareas problemas 14, 15. Alto: 16 - 20
desempefio laboral. Casi siempre, el | negativo en las organizaciones, « Tiempo y esfuerzo Muy alto: 21- 25
control _,de la jomada ~Iaboral y la | méas aln cuando cada trabajador « Planificacién optima
evaluacion del desempefio constituyen | representa un ente generador de
la esencia basica de estos procesos”. | resultados pudiendo ser estos —
Esta  definicion  nos  permite | eficientes o ineficientes. * Iniciativa )
conceptualizar de una manera mas clara » Disponibilidad Ordinal
la estrecha relacion existente de la + Capacitacion Bajo: 8 - 16
conducta con el rendimiento o Rendimiento « Habilidades 16, 17. 18, Muy en desacuerdo (1) Regular: 17 - 24
desempgno laboral en los procesos contextual « Creatividad 19 20, 21. En desacuerdo (2) .
productivos. . Alto: 25 - 32
* Responsabilidad 22,23.
« Continuidad Ni de acuerdo ni en Muy alto: 33- 40
Seglin Motowidlo, S. (2010), sostiene « Participacién desacuerdo (3)
que: “El rendimiento laboral es el valor
total esperado por la organizacién De acuerdo (4)
respecto a los episodios conductuales .
discretos que un individuo lleva a cabo * Quejas Muy de acuerdo (5)
en un periodo de tiempo determinado”. *Sobredimensionamiento .
de problemas 24, 25, 26, Bajo: 5 - 10
Comportamiento « Concentracién 27,28 Regular: 11- 15
Sgr:trraabp?c?ducente » Comunicacion Alto: 16 - 20

negativa
+ Aspectos negativos

Muy alto: 21- 25
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ANEXO 3
CUESTIONARIO DE AUTOEVALUACION DEL ABSENTISMO LABORAL

OBJETIVO:
Este cuestionario tiene como objetivo determinar el nivel de absentismo del personal de la empresa de
mensajeria OLVA COURIER S.A.C. Callao.

INSTRUCCIONES:

No escribas tu nombre, la encuesta es andnima y confidencial, por favor, lee con atencién cada preguntay
responde a conciencia y con honestidad eligiendo la respuesta que mejor te describe, marca con una X las
respuestas segun las valoraciones que consideres justas en el rango de 1 a 5:

e  Muy de acuerdo.

e De acuerdo.

e Nide acuerdo ni en desacuerdo.
e Endesacuerdo

e Muy en desacuerdo.

ABSENTISMO LABORAL
Ni de
Muy de De acuerdo ni En Muy en
N° ABSENTISMO INVOLUNTARIO acuerdo acuerdo en desacuerdo | desacuerdo
desacuerdo
L i f f |
1 'as ausenaas. por en ermedades comunes afectan e 5 4 3 2 1
area de trabajo.
2 En 'el area se pres'entan ausencias frecuentes por 5 4 3 2 1
accidentes de trabajo.
Las ausencias en el area de trabajo ocurren por
3 . s 5 4 3 2 1
permisos justificados documentalmente.
Ni de
Muy de De acuerdo ni En Muy en
N° ABSENTISMO VOLUNTARIO acuerdo acuerdo en desacuerdo | desacuerdo
desacuerdo

4 Las usencias en las labores se deben a razones 5 4 3 ) 1
personales imprevistas.

Las ausencias en las labores se dan por razones

5 . 5 4 3 2 1

familiares
6 La ausencia en el area se presenta para resolver 5 4 3 ) 1

problemas personales o interpersonales

Ni de
Muy de De acuerdo ni En Muy en
N° ABSENTISMO PRESENCIAL acuerdo acuerdo en desacuerdo | desacuerdo
desacuerdo

Las ausencias en el drea suceden por efecto de las
7 relaciones interpersonales deficientes con los 5 4 3 2 1
compafieros o jefes

El estrés en el drea no te permite cumplir las tareas

8 - 5 4 3 2 1
diarias.

9 EXISt? sobreFarga laboral por las ausencias de los 5 4 3 ) 1
demas trabajadores.

10 Consideras que el sueldo que percibes no justifica las 5 4 3 5 1

labores que realizas.
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CUESTIONARIO DE AUTOEVALUACION DEL RENDIMIENTO LABORAL

OBIJETIVO:
Este cuestionario tiene como objetivo determinar el nivel del rendimiento laboral del personal de la
empresa de mensajeria OLVA COURIER S.A.C. Callao.
INSTRUCCIONES:
No escribas tu nombre, la encuesta es andnima y confidencial, por favor, lee con atencién cada preguntay
responde a conciencia y con honestidad eligiendo la respuesta que mejor te describe, marca con una X las
respuestas segun las valoraciones que consideres justas en el rango de 1 a 5:

e  Siempre.

e  (Casisiempre.

e Regular.
e Pocas veces
e Nunca.
RENDIMIENTO LABORAL
N° | RENDIMIENTO DE TAREAS siempre | <2 Regular Pocas Nunca
siempre veces
1 Eude planificar mi trabajo para terminarlo en el 5 4 3 ) 1
tiempo esperado.
5 En el trabajo tenia en mente los resultados que debia 5 4 3 5 1
lograr.
Pude diferenciar los problemas principales de los
3 problemas secundarios a fin de resolverlos segun su 5 4 3 2 1
importancia
4 P'ude realizar bien mi trabajo con un minimo de 5 4 3 ) 1
tiempo y esfuerzo.
Planifiqué mi trabajo de manera eficiente sin que
5 .. 5 4 3 2 1
representen gastos adicionales a la empresa.
N° | RENDIMIENTO CONTEXTUAL Siempre | @ Regular Pocas Nunca
siempre veces
Por mi propia iniciativa, comencé nuevas tareas
6 cuando terminé con mis tareas anteriormente 5 4 3 2 1
asignadas.
7 Asumi tareas dificiles cuando tenia disponibilidad de 5 4 3 ) 1
poder hacerlos.
Me capacité para mantener actualizado mis
8 . . . 5 4 3 2 1
conocimientos relacionados con el trabajo
9 Trat?z?ue lo necesario para mantener actualizadas mis 5 4 3 ) 1
habilidades laborales.
Se me ocurrieron soluciones creativas para resolver
10 5 4 3 2 1
los nuevos problemas que se me presentaron
11 | Asumiresponsabilidades adicionales. 5 4 3 2 1
12 Busqué continuamente nuevos retos en mi trabajo 5 4 3 2 1
13 Part@pel act|vam.ente en Ia§ reuniones y/o 5 4 3 5 1
capacitaciones realizadas en trabajo.
N° COMPORTAMIENTO DE TRABAJO Siembre Casi Regular Pocas Nunca
CONTRAPRODUCENTE P siempre i veces
14 Me quejé !oor cuestiones o asuntos sin importancia 1 ) 3 4 5
en el trabajo.
15 Hice m.as grande los problemas del trabajo de lo que 1 5 3 4 5
en realidad eran.
Me concentré en los aspectos negativos de alguna
16 | situacion en el trabajo en lugar de enfocarme en los 1 2 3 4 5
aspectos positivos.
17 Comente con mis _compaﬁevros de_ otras areas sobre 1 ) 3 4 5
los aspectos negativos de mi trabajo.
18 Comenté con pers.onas extgrnas a. la empresa sobre 1 ) 3 4 5
los aspectos negativos de mi trabajo.
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DELVAL couren

Callao, 19 de julio de 201%

Selior

A=unta

ANEXO 4

: Ismael E. Alarcon Silva

El courier mas grande del Peru

. Autorizacion para realizar encuesta sobre “El ausentismo v el rendimaento

lzboral en 12 empreza de mensajeria OLVA COURIER 5. A C. Callao, 20157

Referencia

: Soheitud S, 16/07/2019

Tengo &l agrado de dingirme a usted, en atencion al documento de la weferencia, para
otorgarle el permise para la realizacion del trabajo de investizacion sobre “El ausentismo v
&l rendimyento laborzl en la empresa de mensajeria OLVA COURIER 5. AC. Callao, 20197,
para optar el grado de heenciado en admumstracion en la Universidad César Vallejo.

Hago propieia la oportumidad para rencvarle las muestras de nu especial consideracion v

eshma.

Atentamente

t]

Ifll.yg. COURIER S_ﬂ..ﬂ.ésj

- {}.}"-‘"

BOEANA TORRFS AREVALD
-I'|F|'thl BT TR

Cavtra oa Cfsaemcionsmn

Ay, Argantna 4458 - Calao
Cantral T, 714 0000

Wiy, OIVBCOUM BT, COm

Oflcine somoereisl
e Han. da Pansms 6050 - San 1Edr

T. 719 BOS8 # 718 8020
veriasilPolve Com. pe
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ANEXO 5

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

lidos y nombres del i

3 Silva, lsmael

esa de mensaperia OLVA COURIER S A C. Callao, 2019

Comunicacion negativa

Comenté con p ala sobre los asy ¥ de mi trabajo.

Apellidos y aombres del experto. Dr.fM L Eviave Ovel =dvodn
\
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES I)IMF.NSIONES] INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA S1CUMPLE NO CUMPLE g
SUGERENCIAS |
[Enfermedsd comun Las s por enfi dad, afecta el irea de abajo 4
.A lufnmm.o Acidentes laborales En ¢l irca se p Iy por d de trabajo. >
P d. 0 Las ias en ¢l drea de rabajo por permisos justificados di U -~
i Razones p 1 Las ias en lns lnbores se deben a P ) previ -
K Razones familiares Las ias en Ins Iabores se dan por mzones Iy -
Absentismo Resolucion de probl La in en ¢l irea se p para Iver probl. p bes o - I =
Relaciones int 1 :,wm:ln en ¢l drca suceden por efecto de las rel, P defi con los b >
Absentismo | girés El estrés en el drea no te permite cumplir las taseas diarias. /
3 Sobrecarga laboral Existe sobrecarga laboral por las ausencias de los demis trabagad, -
Sueldo Consideras que el sueldo que percibes no justifica las labores que realizas. )
Planificacion del tiempo Pude planificas mi trabajo parn en el tiempo esp b4
Resultado de trabajo En el trabajo tenia en mente los que debia lograr, -
Rend de [Dif tacion de Pude difc iar los probl incipales de las probl danios a fin de Ivertos segin su o
tarens |ptoblemas i i
Tiempo y esfuerzo Pude realizar bien mi trabajo con un minimo de tiempo y esfi <
Planificacion optima Planifiqué mi trabajo de manena cfici sin que rep gastos adicionales a In emp Likert 4
Iniciative Por mi propia iniciativa, comencé nuevas tarcas cuando terminé con mis tareas anteriormente asignndas. 7
Disponibalidad Asumi tareas dificiles cuando tenia di ibslidad de poder hacerd -
Capacitacion Me capacité para lizado mis 1 Tacionados con ¢l wabajo i
o R:udimiemln Habilidades Trabajé lo io para Nzadas mis habilidades laboral e
laboral Creatividad Se me i luci ivais para Iver los nuevos probl quie s¢ e p -
Responsabilidad Asumi responsabilidades adicionales. il
C widad Busqué conti nuevos retos en ms trabajo e
Participacié | Participé acti en las reuni y/o capacil lizadas en trabujo. ”
Quejas Me quejé por © asuntos sin importancia en el trabajo. -
) |s°""“"‘“"““""""" Y€ | 1ice mds grande los problemas del trabajo de o que en realidad eran -
Comportamiento - - -
L de trabajo C AR Me ¢ en los asp egat de algunn en el trabajo en lugar de enfocarme en los 7
.c""w“m b, o Comente con mis compadicros de otras dreas sobre los aspectos negativos de mi trabajo. .4

Callao, 10 de julio de 2019
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

o
RGO TAT
ASPECTOPOREVALUAR OPINION DEL EXTERTO
VARIABLES | piMENsiones | iNoicabones ITEM PREGUNTA ESCALA S CUMPLE NO CUMPLE ORSERACIONES /
e Las susoncims por enfermedades afecta el dren de b [T i
At e Mbarsh JEn el been ve p ! por accidemtes de trsba. P
| 4 s (™ en ol deon de trsbujo ot permia pustaficadon docsssentalimenite y/4
. [MM L as en las labores se debien & rnscmes permonales imgeevista [/
dunt llmhbu L en L labares s dan por furmbures /
Alwentimea [Resobscicn de problomas L on ol dres s para resobver problonas persamales o interp (A
[M : Jey |14 Susencian en el dree suceden pos efecto de b re ¥ Jes defi con s comp 174
Absentinmo gy ] estoéy en el deca o be pommite cumplir las taneas diarms 7%
proaendd | eecars Whoml [ Exisse sobeecans taboral per tas ¢ bos dends, abajnd P
[Sucldo |Consideras qos o sekdo que peribes no justifics las labeees gue reatizas. v
[Planificaciin del tieopo [ Pude planificar e trabajo pars wrminarto o ¢l tiempo experndo e
[h-b‘ohu‘gn [&d*a_-u-tl- iados que debis dagrar. v
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