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Resumen

El presente estudio de titulo “Absentismo laboral y productividad del area critica de un
hospital castrense, Bellavista-2020” tuvo como objetivo determinar la relacion entre
absentismo laboral y productividad del area critica de un hospital castrense, Bellavista-2020.
El absentismo laboral tiene como respaldo los modelos sociolégico de Molinera (2006) y en
el caso de la productividad en la teoria de Elton Mayo y Roethlisberger (Bateman y Snell,
2009).

La investigacion fue de enfoque cuantitativo, de método hipotético deductivo, bésica y
correlacional. Asi también de disefio no experimental y de corte transversal. La poblacion
estuvo conformada por el personal de salud profesional y técnico del area critica, teniendo
un total de 70 trabajadores, la muestra considerada es la misma. Se emple6 instrumentos
validados por juicio de expertos y de alta confiabilidad la técnica para recoleccion de datos
fue la encuesta y el instrumento, un cuestionario para cada variable en escala de Likert.

Los resultados descriptivos determinaron que el nivel de absentismo fue nivel medio (87 %)
y en el caso de productividad fue alto (61%). Los resultados inferenciales se obtuvieron
mediante la prueba estadistica de Rho Spearman los que indicaron un nivel de significancia
entre ambas variables de 0,000 (menor de 0,050) existiendo una relacion entre el absentismo

y la productividad con una correlacion de valor 0.450 siendo positiva y moderada.

Palabras claves: absentismo, productividad, eficiencia, eficacia y efectividad.



Abstract

The present study is titled "Labor Absenteeism and productivity of a critical area in a military
hospital, Bellavista- 2020". The purpose was to determine the relationship between labor
absenteeism and productivity of a critical area in a military hospital, Bellavista-2020.
Labor absenteeism is based in social theory from Molinera (2006). In addition productivity
is based in the theory from Elton Mayo y Roehtlisberger (Bateman y Snell, 2009). The study
was quantitative, deductive hypothetical, basic and correlational. It was non experimental
study and cross section. The study group is formed by health workers (professionals and
technicians), a number of 70 workers. The data collection technique was a poll. A validated
questionnaire was used and the scale was Likert.

The descriptive results determinated the absenteeism level was medium (86%) and
productivity was high (61%). The interference results was established by Spearman’s Rho.
It indicated the significance level of 0,000 (p<0.050), consequently there was a relationship

among both variables. The correlation was 0,450, being positive and moderate.

Keywords: ansenteeism, productivity, efficiency, effective, effectiveness
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I. Introduccion

El absentismo laboral tiene como definicion la no presencia al puesto laboral del trabajador
que debio asistir, la causa es justificada reconocida legalmente o injustificada (OMS, 2019).
Ademas tiene injerencia en el ambito social, econémico, productivo y humano por los
efectos que produce en tres niveles: en los trabajadores asistentes, ya que genera malestar
en el equipo de trabajo por la asignacion de tareas adicionales, en la institucion porque
genera obstruccidon en los objetivos planteados, afectando la calidad de atencion, en lo
econdomico generando disminucion de la eficiencia de los servicios prestados, aumento de
costos y disminucion de la productividad (Molinera, 2006). Los motivos por los que los
trabajadores faltan a sus puestos son numerosos no existe una teoria hay una diversidad de
puntos de vista al evaluarla e interpretarla teniendo relevancia su estudio.

Por otro lado, en relacion a la productividad existen una diversidad de conceptos; en
lo relativo al &mbito sanitario es un indicador relevante para la competitividad y la eficiencia
ya que se debe tomar en cuenta el valor que genera el trabajo desempefiado tanto en la
organizacion como en el paciente (Aliaga, 2018). En adicion Chiavenato (2006) la asocid
también a eficacia y efectividad, incrementandose cuando los colaboradores se sienten
respaldados por sus empleadores. Escobar (2018) da a conocer que a nivel internacional la
falta de asistencia a las labores del personal impacta de forma adversa en la productividad
generando afectacion econdmica, sobrecarga laboral, reubicacion de los colaboradores
asistentes, entre otros.

En el contexto internacional, en un estudio en Africa del Sur Mbombi, Mothiba,
Malema y Malatji (2018) manifestaron que la inasistencia del personal de enfermeria afectd
el cuidado al paciente prolongando en algunos casos su permanencia hospitalaria, afectando
la productividad del centro asistencial. Ip, Lau, Tam, So, Crowling y Kwok (2015)
analizaron que la epidemia de la Influenza estuvo asociada a un incremento sustancial de
faltas laborales y disminucion de productividad en Hong Kong. De la misma manera
Kocakulah, Galligan, Mitchell y Ruggiere (2016) sostuvieron que la ausencia laboral es
costosa y destructiva para una empresa en Norteamérica llegando a costar alrededor de un
millon de doélares por dia. Asi mismo Zhang, Sun, Woodcook y Anis (2017) en su estudio
valoraron que el absentismo trajo pérdida de la productividad y menores sueldos en Canada.

En latinoamérica, precisamente en Colombia segin lo que reportd la Asociacion

Nacional de Empresarios (ANDI) el promedio de faltas anual es de 9,5 dias siendo las



razones mas frecuentes: salud en general, accidentes y enfermedades ocupacionales, entre
otros; también mencion6 que el costo del mismo se increment6 a 1.87 % de la némina en el
2017 (Escobar, 2018). En nuestro pais Velasquez (2019) concluy6 que a mayor absentismo
laboral menor productividad en un hospital militar de Lima. En el 4rea critica del Centro
Meédico Naval el personal profesional y técnico esta sujeto a un estrés constante por la
responsabilidad de asistir a pacientes en estado grave y en la actualidad la demanda en las
atenciones se ha incrementado por la pandemia de COVID-19 generandose temor por mayor
exposicion, personal contagiado que ha tenido que tomar descanso, aumento de la carga
laboral ocasionando asi mayor vulnerabilidad a que los trabajadores falten a sus puestos.

Teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente es importante que el nosocomio
conozca no solo los factores de ausentismo de los empleados sino también la relacion que
tiene con la productividad y de esta forma poder generar estrategias de mejora ya que
repercute finalmente en la salud naval peruana y sus dependientes directos que acuden a
dicho establecimiento. Ademads, se debe considerar la afectacion que causa al rol
fundamental que cumplen los militares salvaguardando la seguridad de la ciudadania sobre
todo en esta coyuntura.

En relacion al tema existieron trabajos previos a nivel internacional como: Klinges
(2019) en su investigacion The Determinants of Absenteeism Costs: Evidence from a Belgian
Hospital, permitio la asociacion entre los diferentes factores del absentismo y sus costos
econdémicos en un hospital belga en el periodo 2014 al 2016. Se observd que las variables
sociodemograficas de edad y género, asi como el estado de salud son determinantes
significativos de costos de ausentismo. Las mujeres y la mala salud estan asociados a altos
costos. En el mismo periodo Mwangi, Warutere, Wanyoro y Koome (2019) establecieron
mediante su trabajo de casos y controles titulado, Influence of menopause on work
productivity among health workers in public hospitals in Kiambu County, que el periodo de
menopausia en el personal de salud femenino perjudico la productividad de un hospital en
Kenia por ser mas susceptible al absentismo. Dyrbye, Shanafelt, Johnson, Johnson, Satele y
West (2019) en su trabajo A cross-sectional study exploring the relationship between
burnout, absenteeism, and job performance among American nurses concluyeron en su
trabajo transversal que una de cada tres enfermeras de los Estados Unidos padeci6 sindrome
de Burnout lo que duplicé las posibilidades de bajo rendimiento laboral y una de cada seis
reportaron absentismo en un mes debido a enfermedad; a pesar de eso no se encontro relacion

estadistica significativa entre el sindrome y el ausentismo.



Por otro lado, Pintanela, Pereira, Geri, Devos, Cecagno y Dalmolin (2018) buscaron
la asociacion entre la pérdida de productividad y la carga laboral en el personal de enfermeria
en un hospital universitario, resultando que si existi6 entre ambos dificultando el desempefio
de sus actividades laborales. Asi mismo Altakroni, Mahmud, Mohammed, Al-Akhfash, Al-
Hindiy y Joshva (2017) le dieron otra perspectiva en su estudio transversal y correlacional
de titulo Healthcare productivity and its sociodemographic determinants of Saudi female
realizado en un hospital piblico de Arabia Saudita; evidenciaron que el estar casada estaba
asociado a baja productividad y que la mayoria de este personal no siente satisfaccion por
su trabajo. En el mismo afio, Ramos (2017) realiz6 un estudio para conocer los factores que
pudieron influir en el absentismo de los empleados de La Corporacion en Cuidados en la
Salud de St. John's. encontrando que la sobrecarga de trabajo fue asociado al incremento de
ausencia en un grupo de trabajadores. Ademas, identificd un patrén de comportamiento en
el personal que se ausenta. La influencia del grupo de colegas, la ausencia del jefe del
departamento o las horas extras realizadas el dia anterior hicieron mas propensa la falta al
centro laboral. Adicionalmente Ferraro (2016) en su trabajo de investigacion descriptivo,
retrospectivo, cuantitativo de corte transversal tuvo como finalidad determinar los factores
del absentismo laboral en el personal de enfermeria de un hospital especializado argentino
en oncologia durante periodo 1 enero hasta 31 de diciembre 2014, dando como resultado
que la mayor ausencia es de las mujeres que superan los 45 afios. Las ausencias se debieron
principalmente por enfermedad, insatisfaccion como sueldos bajos y la relacion regular entre
el personal.

En el Perti también se encontraron los siguientes antecedentes: Rojas y Pimentel
(2020) a través de su investigacion que consistid en una revision sistematica de diversos
articulos y tesis tanto nacionales como internacionales, manifestaron que el ausentismo
genera costos y el mas alto fue en un hospital de la capital. Velasquez (2019) mediante su
estudio cuantitativo, descriptivo y correlacional de ausentismo laboral y productividad del
personal de enfermeria del area de cirugia en un hospital castrense de Lima, estableci6 la
existencia de la relacion inversa entre ambas variables en dicha poblacion. En el mismo afio
Mamani (2019) concluy6 que en un nosocomio de Lima las mayores razones de ausencia al
trabajo del personal de enfermeria eran diversas como paros sindicales, licencia paternidad,
comisiones y las médicas, para ello se realizé un estudio basico descriptivo. El afio anterior
Talledo (2018) en su trabajo de investigacion descriptivo de corte longitudinal, exploratorio

establecio los factores del absentismo de enfermeria de un instituto de salud de Lima en el



periodo 2015 a 2017. Finalmente concluy6 que las principales causas de absentismo fueron
médicas, seguido por licencia por maternidad entre otros. Otra autora Salazar (2018)
determind las condiciones poco adecuadas para laborar y su influencia sobre la
productividad de los médicos de un hospital de San Juan de Miraflores haciendo uso del
disefio no experimental, correlacional y cuantitativo.

Posteriormente, Rodriguez (2017) determind en su trabajo correlacional y transversal
que existe una relacion significativa entre el ausentismo y la satisfaccion laboral del personal
de salud en un hospital de Lima. Zapata (2016) investigd la relacion entre compromiso
organizacional y productividad en un centro de salud de Huachipa, resultando positiva y
directa. El estudio fue descriptivo, correlacional y transversal. Para finalizar en el mismo
afio Gianella (2016) en su estudio no experimental y transversal manifiesta la relacion directa
entre la gestion de talento humano y la productividad laboral en el personal sanitario.

En relacion, a las teorias relativas a absentismo laboral se sabe que proviene del latin
“absens” que significa "ausente”, y es el "abandono habitual del desempefio de funciones y
deberes propios de un cargo” (Real Academia de Lengua Espafiola, 2018). La Organizacion
Internacional del Trabajo (2019) lo definié como la falta de presencia al lugar de labores por
parte del personal que debe acudir, no se incluye las huelgas ni las vacaciones. Se puede
considerar también cuando el personal incumple sus funciones ausentandose a su puesto de
trabajo cuando estaba programada su presencia. Los motivos pueden ser justificables o
injustificables (Molinera, 2006). Cabe mencionar el término presentismo que significa asistir
al lugar de trabajo, pero en ese espacio se realizan otras actividades ajenas a €l o se tiene un
reducido rendimiento por distintas causas (Lui, Andres y Johnston, 2018). Si bien es cierto
no hay una forma estandarizada de medirlo, Sanchez (2015) refiri6 que en Colombia
emplean una constante para hallar el indice de frecuencia de absentismo en base al nimero
de episodios de ausencia en un periodo y las horas programadas. A su vez esta autora
menciond los costos directos que se genera para el contratante tales como cobertura del
sueldo al empleado en caso de problemas de salud, licencias permitidas, horas adicionales
al personal sustituto y los costos indirectos asociados a los problemas q conlleva en la
tardanza del producto, incumplimientos del servicio, disminuciéon de la produccion y
entrenar al trabajador que sustituye.

Mamani (2019) hizo referencia que el origen del absentismo laboral remonta al siglo
XVII cuando los hacendados irlandeses en la época feudal por seguridad dejaron sus terrenos

y migraron a Inglaterra. Tiempo después en el siglo XVIII época de la revolucion industrial



basada en la produccion y largas horas laborales los trabajadores textiles se ausentaban en
sefial de protesta. Saranya (2017) encontr6 en el absentismo el mayor factor que afecta la
productividad laboral relacionada tanto a las alteraciones de salud, asi como razones
personales, domésticas y sociales asi también es un 1til indice para evaluar la salud de los
empleados tanto su estado fisico mental y social en una organizacion, siendo importante ya
que esta ausencia ocasiona problemas sobre todo si se refiere a un centro de salud. En cuanto
a su clasificacion tenemos la propuesta de Reyes (2015) por un lado considerd el absentismo
mental que es cuando el colaborador estd presente fisicamente pero distraido, sus
pensamientos estan en otra parte afectando el rendimiento. Por otro lado, el absentismo
fisico que puede ser justificado por algiin motivo relativo a la salud, accidente, incapacidad
entre otros y el injustificado donde no hay una causal.

También Romero (1998) en su enfoque menciond que puede ser de tres tipos: el
primero es el previsible: es aquel donde la institucion esté al tanto de la ausencia laboral,
como lo es en caso de enfermedad comun o adquirida, producto del trabajo, accidentes, citas
médicas, fallecimiento de familiar directo, licencia por maternidad. El segundo es el no
previsible: la ausencia laboral es sin consentimiento de la institucion, por dificultades de
indole personal, vicios entre otros y concluye con el tercero el presencial es cuando el
trabajador asiste a la institucion pero realiza acciones ajenas a las de su campo laboral.
También se describi6 una tipologia que incluye el planificado, el no planificado, voluntario
o involuntario, sirviendo asi como bardémetro para el estado fisico y emocional de los
empleados y valiosa medida del rendimiento del sistema de salud (Belita, Mbindyo y
English, 2013).

El ausentismo puede ser entendido como parte de la teoria social como un fendmeno
grupal donde se presenta un intercambio entre individuos y sus grupos de trabajo. Los
mismos que estan sujetos a normas laborales del grupo delimitando los niveles de ausencia
entre ellos. El significado que tienen los miembros entorno al ausentarse forma el
reglamento con respecto a las faltas. Este tipo de intercambio social demuestra como los
empleadores aprenden el grado y tipo de conducta que sus empleados tienen y usaran esta
informacion como guia para mejorar esa conducta de absentismo (Chadwick-Jone,
Nicholson y Brown, 1982). Adicionalmente Nicholson y Johns (1985) sugirieron que las
organizaciones y grupos de trabajo pueden desarrollar culturas de absentismo que describen
las creencias que influyen en las ausencias tanto en frecuencia como en duracion. Se aprende

de las conductas de otros y se observa lo que esta permitido por parte de la institucion.



Anos posteriores Molinera (2006) complement6 este modelo concluyendo que el
absentismo depende de situaciones generales basadas en conductas sociales, analiz6 dos
aspectos: el primero es que en una sociedad desarrollada y con bajos indices de desempleo
se produce un aumento de ausentismo sobre todo en los jovenes ya que ven con facilidad el
cambio de empleo. El segundo es el poco compromiso laboral de los trabajadores hacia la
empresa, y esto se explica a que en la actualidad el modelo de gestion del recurso humano
es mas profesional que paternal generando menores vinculos con la institucién a la que
pertenecen. Existen ademads otros modelos tal como mencionaron Mesa y Kaempffer (2004),
conformados por: el modelo econdmico cuando el trabajador determina que tanto se ausenta
en base al costo y beneficio y el empleado lo tolera considerando lo mismo sin que esto
genere costos altos para la institucion. El modelo médico, no solo se refiere a enfermedad
fisica contiene aspectos demograficos, caracteristicas de la organizacidon, grado de
satisfaccion, distancia al centro de labores entre otros. El modelo ausentismo y retiro laboral
es cuando los trabajadores que tienen planificado renunciar de forma voluntaria tienen mayor
grado de ausentismo siendo mas frecuente en jovenes.

La ausencia laboral comprende varios factores como menciond en su investigacion
Talledo (2017) como son: los de tipo individuales aqui se considerd el género e hizo la
acotacion que las mujeres con carga familiar son las mas predispuestas. Los de tipo
organizativos donde los roles y jerarquias no siempre puedan tener efecto positivo
dependiendo de cdmo se desarrollen sin ser impositivos o causar temor. Las condiciones de
trabajo: ambiente fisico, relaciones interpersonales, salarios por debajo del promedio y
turnos prolongados. Kottwitz, Schade, Burger, Radlinger y Elfering (2017) mencionaron la
insatisfaccion, la presion de tiempo, estrés laboral como algunos condicionantes. En suma,
Blasco (2019) tomé en cuanta cuatro causas que explican las faltas: las que abarcan el ambito
institucional y legal, las condiciones econdémicas y sociales propias del colaborador, las del
trabajo en si como satisfaccion laboral, y las caracteristicas de la institucion es decir el
tamafo y reconocimiento por resultados al personal.

Wee, Chan, Yeap, Wong, Jamil, Nantha, Siau (2019) concluyeron como factores de
absentismo y conductas de presentismo los econdmico sociales, salud mental, fisica,
duraciéon de suefio y el entorno organizacional. Las diferentes razones que facilitan una
cultura de ausentismo incluyen, una supervision infrecuente, falta de sanciones al personal,
el trabajar en una entidad publica lo facilita mas que en el sector privado y sueldos bajos

(Tumlinson, Gichane, Curtis, Lemasters, 2019). También los autores Arias y Heredia (2006)



dieron a conocer los factores que fueron tomados en cuenta para el desarrollo del presente
estudio, asi tenemos: factor profesional: e aquel que afecta el desenvolvimiento profesional
de las tareas laborales como, por ejemplo: falta de instruccion del area y funciones a
desempefiar, relaciones interpersonales, sobrecarga y estrés laboral. Factores internos: lo que
se genera dentro del ambiente donde se realiza la labor tales como: remuneracion por debajo
del promedio, resistencia a las reformas, falta de condiciones adecuadas y finalmente los
factores externos: que proviene fuera del ambiente laboral, asi como: problematica familiar,
descansos médicos, licencias, trabajos adicionales.

En relacion a los factores dentro del rubro de ausencia por enfermedad hubo varios
aportes tales como los de Selekler, Dundar- Yilmaz, Ozerdem y Steiner (2014) que
observaron la relacion entre el dolor de cabeza frecuente y la baja productividad expresada
como presentismo fueron altas entre el personal femenino. Asi mismo bajo esta premisa
Song, Quek, Gandra, Cappell, Fowler y Cong (2015) lo relacionaron a eventos
cardiovasculares trayendo como consecuencia repercusiones econOmicas y de
productividad. También los desordenes musculoesqueléticos asociados desfavorablemente
a la variable en mencion (Alexopoulos, Tanagra, Konstantinou y Burdof, 2006).
Adicionalmente a ello, se conoci6 que las enfermedades no transmisibles y las infecciosas
que padecieron los colaboradores estuvieron relacionadas a un incremento de periodos
cortos de falta de presencia al trabajo y a mayores costos a las empresas (Guariguata, de
Beer, Hough, Bindels, Weimers-Maasdorp, Feeley III y Rinke de Wit, 2012). A su vez
Lukwa, Mawoyo, Zablon, Siya y Alaba (2019) determinaron que la Malaria contribuy6
significativamente al absentismo de un grupo de trabajadores repercutiendo en la reduccion
de la productividad y rendimiento de la empresa.

Bergstrom, Lohela- Karlsson, Kwak, Bodin Jensen, Torgén y Nybergh (2017)
establecieron que el estrés y los problemas mentales de los colaboradores esta relacionado
con la ausencia a sus puestos de trabajo. De la misma manera los autores Kok, Plaisier, Smit
y Penninx (2017) demostraron también el impacto fuerte que tuvieron los desoérdenes
afectivos en la ausencia laboral. En este sentido también Goulia, Mantas, Dimitroula, Mantis
y Hyphantis (2010) aportaron el importante rol que tuvo el personal sanitario en época de
pandemia de la influenza HIN1 donde no solo se increment6 la carga laboral sino también
la preocupacion por el riesgo de contagio el que llego a niveles de moderado y alto los
cuales se asociaron al absentismo intencional. Lo mencionado muestra la importancia de no

dejar de lado el bienestar emocional y no s6lo focalizar la atencion en la salud fisica.



Romero (1998) afiadié que los efectos que conlleva el absentismo son negativos
para la organizacion a nivel de productividad, econdmicos y recurso humano, como ejemplo
al sustituir un personal por otro en lo que se refiere a la organizacion las consecuencias
podrian ser accidentes laborales, disminucion de la produccién, decrecimiento de la
competitividad, insatisfaccion del empleado al sustituir al personal ausente; asi como el
impacto para el empleado que se ausenta es: la reduccion del salario, disminucion de la
posibilidad del desarrollo profesional, desprestigio ante sus compaieros y perdida del
trabajo. Ademas, Talledo (2017) hizo referencia a la obstruccion que genera el absentismo
para que la organizacién llegue a la meta trazada repercutiendo negativamente en la
productividad y competitividad teniendo en algunos casos que solicitar mayor personal del
requerido. Esta idea fue complementada por Molinera (2006), quien sefiald que también trae
problemas en la parte organizativa ya que se debe instruir al nuevo personal sustituto
afectando el clima laboral. Sin embargo, también se sabe que puede darse efectos positivos
del ausentismo, en menor grado, y podria ser usada como herramienta estratégica para
disminuir el estrés en el trabajo y mejorar su rendimiento laboral (Robbins, 2013).

Villaplana (2015) lo consideré un fenomeno complejo y multifactorial que va
desde el problema de salud (relacionada a la tension y capacidad de respuesta de cada
empleado), faltar al trabajo, recuperase y el reintegro a sus labores por eso propone medidas
para disminuirlo tales como asesorar, seguir los casos, realizacion de entrevista de
absentismo y recompensa a los que no se ausentan. Ademas, afiadié medidas preventivas
como disminuir la carga laboral e incentivar estilos de vida saludables. En cuanto al abordaje
de absentismo no hay una estrategia universal para su solucion, ante esto Sanchez (2015)
dio a conocer las alternativas para contribuir con su reduccion identificando los factores de
riesgo especificos a los que se exponen sus colaboradores desde el aspecto psicosocial y
medico por ejemplo: contribuir en los cambios de estilos de vida, técnicas de relajacion,
control financiero entre otros, también observa que hay una relacion fuerte entre enfermedad
y absentismo, la falta de actividad fisica y habitos inadecuados del personal hace que tengan
mayor predisposicion a padecerla. Toda esta evaluacion, diagndstico e intervencion
temprana permite disminuir los costos generados y fomentar la presencia del personal. Tal
como lo demostraron Grimani, Aboagye y Kwak (2019) en su investigacion donde se afirmo
que los estilos de vida saludables y la actividad fisica mejoraron el rendimiento y la

productividad en el &mbito laboral.



Posterior a todo lo sefialado se concluyd que el absentismo es una dificultad que la
tienen todas las instituciones o empresas sin discriminar tamafo o rubro al que se dediquen,
hay diversas causales la predominancia varia seglin la poblacion de estudio y el contexto en
el que se realice. Es de relevancia conocerlas sobre todo aquellas que estan en relacion a la
atencion en salud ya sea publica o privada para ser mas especificos en el caso del personal
que pertenece al area critica por requerir atencion especializada el ausentarse genera malestar
tensionando al resto de asistentes al buscar sustituto, supervisando la ejecucion de sus
labores de forma adecuada por no tener familiaridad con ese puesto, teniendo el riesgo que
pueda ocurrir alguna negligencia afectando no solo al personal, sino también al usuario.

En referencia a la variable productividad segun la Real Academia Espafiola (2018)
la definié como el nivel de produccion considerando la unidad de trabajo y la asociacion
entre lo que se ha generado y los recursos utilizados. Segun lo que expres6é Delgado (2016)
es el mejoramiento continuo para llegar al objetivo y la eficiencia con la que se gestiona el
recurso humano. La Organizacioén Internacional del Trabajo (2019) hizo referencia a la
produccion como la pieza fundamental para innovar y obtener recursos y asi llevar a cabo
las acciones y su incremento permite que se llegue a la meta mejorando sus ganancias.
Adicionalmente Koontz, Weihrich y Cannice (2008) la definieron como el resultado de la
formula en la que se divide la produccion con calidad en un plazo determinado entre los
insumos empleados. De aqui se concluy6 que, si se genera un incremento de la produccion
manteniendo los insumos, de la misma forma, si se disminuye los insumos con la misma
produccion me indica en ambos casos una mejora en la productividad. Otro concepto fue
dado por Chiavenato (2006) en el que menciond que es la realizacion de un producto por
unidad de tiempo teniendo una relacioén directamente proporcional a la eficiencia.

Los autores Bernal, Garcia y Ramirez (2012) hicieron mencion que es la relacion
entre los resultados y los materiales utilizados, de conseguirlos se logra la competitividad.
A nivel empresarial se considerd la productividad como las actividades que se deben realizar
para conseguir las metas de la empresa y un agradable clima laboral (Sanchez, 2015). En la
actualidad todo administrador tiene en la mira la productividad desde las esferas
gubernamentales, instituciones de salud, educativas todos buscan el éxito midiendo su
produccion. A su vez la tecnologia es importante para el crecimiento productivo siempre
que se fusione con la capacitacion del personal lo que permite una mejor perspectiva a la

solucion de las dificultades (Adames, 2018).



Los autores Bateman y Snell (2009) hicieron una revision histérica del momento en
que se inicia el interés empresarial por la productividad y mencionaron como referente
importante y pionero de la teoria administrativa cientifica a Frederick Winslow Taylor del
afio 1878, cuyo planteamiento es trabajar para conseguir la mayor productividad posible,
relacionado al rendimiento y al tiempo que se trabaja. Posteriormente gracias a la
investigacion de Hawthorn Studies, Elton Mayo y Roethlisberger entre los afios 1927 a 1932
se determino que los factores que influyeron més en la productividad son los psicologicos y
sociales, dejando en segundo plano la parte fisica o la infraestructura y desde ese momento
se enfoco en priorizar el bienestar, la comunicacion y la motivacion de los colaboradores.

En lo que respecta a la legislacion peruana en este tema Delgado (2016) también
aportd que no se incentiva el aumento de la productividad se ve el caso que a un trabajador
que se desempeild de forma excelente tiene la misma remuneracion que quien lo hizo mal.
Autores como Rodriguez (2011) propusieron cuatro dimensiones de productividad la
primera es la competencia de cada individuo: donde se usan los conocimientos aptitudes
para hacerle frente a un hecho, la segunda la cohesion del equipo: la unioén de los miembros
que tienen un fin en comun, la tercera la cultura organizacional: las creencias y valores de
los miembros van a determinar los resultados y cuarta el liderazgo. Quijano (2006) presento
los aspectos que tienen que ver con el comportamiento de los trabajadores individualmente
o colectivamente; es por ello que se refiere a tres aspectos: el individual donde esta la
motivacion, satisfaccion laboral y la identificacion; permiten que se concreten los objetivos
de la organizacion. Por otro lado, en el aspecto grupal: los factores como cohesion,
participacion de los colaboradores brindando ideas, conciliacién en caso de conflictos y
concluye con el aspecto organizacional, el cual lo conforma la cultura organizacional,
liderazgo y clima organizacional.

Desde el enfoque de Bloom (2015) recomend6 algunos puntos a considerar para que
la productividad sea eficaz tales como: tener en cuenta que los objetivos de la institucion
consideren los de los colaboradores, debe ser vista de forma global en todas sus dimensiones
y no dejar de lado la evaluacion y control de la produccion. Delgado (2016) hizo la acotacion
que para la productividad se requiere incorporar instrumentos de gestion para asi contar y
mantener colaboradores con talento y valores Optimos tales como: lograr buen clima laboral,
incentivar crecimiento profesional, capacitacion continua al personal, negociacion en los
conflictos, evaluacion de desempeio, entre otros. Todas las medidas en conjunto y no de

forma aislada contribuyen al éxito buscado. Ademas, el autor sugirié que se pueden usar

10



varios indicadores dependiendo el rubro al que se aplique, lo importante es la medicion
frecuente con la que se realice.

Chiavenato (2006) consider? la eficiencia, eficacia y efectividad como dimensiones
de la productividad, refiri6 que la eficiencia se preocupa por la forma y las estrategias
empleadas en la planeacion para racionalizar los recursos de la mejor manera y si se quiere
mejorarla es vital que el empleado se sienta comodo con el espacio fisico donde se
desenvuelve, la comodidad y la productividad van de la mano. Asi también Lache (2020)
lo afianz6 dando relevancia a la creacion de ambientes saludables tanto fisicos como al
entorno social en los centros de salud. Para Robbins y Coulter (2005) la eficacia es hacer
bien la tarea, es el efecto que se genera en el usuario partiendo de los objetivos planteados.
Koontz, Weihrich y Cannice (2008) plantearon como efectividad la relacion entre lo que se
logrd y lo que se planifico, por tal razdn tiene que ver con el cumplimiento de los objetivos
y la eficiencia es el lograrlos con la menor cantidad de recursos. La productividad en la
practica permite evaluar el rendimiento de los colaboradores y su evaluacion es en base a
resultados.

Otro punto de vista fue el de Prokopenko (1987) quién manifestd que la
productividad asocia los resultados obtenidos y el tiempo empleado, como una dimension
de esta variable menciono a la eficiencia que es la que proporciona un servicio de calidad en
un corto plazo de tiempo y mide la utilidad de los recursos evitando el gasto en vano; lo que
permite que se ponga en evidencia las competencias y el profesionalismo del personal
generando satisfaccion de la gerencia. El autor definié también la eficacia como el eje central
del éxito empresarial, es realizar la labor de manera adecuada. En el caso de Salazar (2018)
consider6 en su trabajo indicadores de la dimension eficacia siendo los siguientes: comparar
si lo realizado por los trabajadores tiene que ver con el fin trazado por la organizacion y
observar la eficacia que cada colaborador tiene en su area asociado a sus competencias;
también sefiald6 como indicadores de eficiencia: el tiempo y la acciéon util junto con un
consumo consciente de los recursos para realizar la faena.

Con respecto al sector sanitario Aliaga (2018) argumenté que la productividad no se
mide por numero de pacientes atendidos sino por la importancia y satisfaccion que genera
el trabajo en los pacientes. La medicion de eficiencia es crucial para los hospitales ya que
permite comparar el rendimiento de su organizacion con las de otros (Xenos, Y fantopoulos,
Nektarios, Polyzos, Tinios y Constantopoulos, 2017). Ademés Li, Dong y Liu (2014)

observaron que solo cuando los hospitales cuentan con personal calificado serd posible
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maximizar la eficiencia. Cabe mencionar que Salazar (2018) también resalto la relevancia
del capital humano para la productividad de la organizacion, considerdndose una inversion
y no un gasto; ya que son los trabajadores los que aportan experiencias, conocimientos y
promueven la innovacién. Lo dicho, es una importante acotacion sobre todo en salud ya que
de eso depende el bienestar y vida de los pacientes.

Una forma de medir la eficiencia en términos estadisticos es mediante el indice de
Malquist, que viene a ser la relacion entre el producto y los insumos utilizados para
producirlos (Ali, Debela y Bamud, 2017). Lépez y Lopez (2019) plantearon los siguientes
indicadores en salud: los indicadores de eficiencia son los que determinan si los recursos
empleados son los més adecuados para ello se realiza una comparacion de los servicios, con
los medios econdomicos, recurso humano, herramientas que estén disponibles para un mejor
rendimiento en un plazo determinado de tiempo; los indicadores de eficacia valoran los
resultados obtenidos y su manejo en la poblacion que le corresponde atender es decir el
desenvolvimiento del hospital y como se adapta; y los indicadores de efectividad estima el
resultado concluyente y confronta los reales con los que tenian como objetivos. De lo
expresado, se concluyd lo fundamental que es evaluar la productividad en las instituciones
pero en lo que respecta a salud se debe tener en claro los pardmetros que se emplearan ya
que no sdlo concierne al niimero de atenciones efectuadas sino considerar el lograr
diagndsticos certeros, tratamientos oportunos y menos reingresos; es vital mejorar los
sistemas de salud con la finalidad de preservar el bienestar de las personas, es por ello la
preocupacion de los centros de salud cada vez mas por el recurso humano, la capacitacion
continua, aprovechar al maximo el talento de cada trabajador, buscar mejoras en el clima
donde se desenvuelven y asi generar incrementar el rendimiento laboral.

El problema general del presente trabajo es el siguiente: ;Cual es la relacion entre el
absentismo laboral y la productividad del area critica del Centro Médico Naval - 20207 Asi
mismo los problemas especificos son: ;Cual es la relacion entre el absentismo laboral y las
dimensiones de la productividad en eficiencia, eficacia y efectividad del area critica del
Centro Médico Naval - 2020?

La importancia del presente trabajo se divide en justificacion tedrica porque nos
permite establecer la relacion que hay entre el ausentismo y la productividad del area critica
lo que conlleva a la sobrecarga en las tareas y al contar con personal especializado no puede
ser cubierto con facilidad. A esto se le suma la repercusion que se genera en la atencion a

los pacientes con un estado de salud muy comprometido afectando asi el rendimiento del
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nosocomio. El presente estudio considerd para ello, el modelo socioldgico de Molinera
(2006) en el caso del ausentismo y el de Elton Mayo y Roethlisberger en el caso de
productividad cuya base es el comportamiento humano. (Bateman y Snell, 2009).

Cuenta con justificacion practica ya que los resultados obtenidos nos ayudan a hacer
el analisis y replanteamiento de estrategias con la finalidad de mejorar las medidas tomadas
y poder incrementar la asistencia del personal sanitario, mejorando el clima laboral y una
adecuada atencion a los pacientes, reflejandose en el incremento de la productividad Asi
también puede contribuir a posteriores investigaciones siendo un modelo para otras
poblaciones y en otros contextos.

Se justifica metodologicamente porque el estudio presentado sigue los pasos
metodoldgicos para hallar la relacion entre absentismo y productividad empleando encuestas
validadas como instrumentos de recoleccion de datos siendo de utilidad para mejoras en la
gestion de recursos humanos se enfoca no solo en los usuarios sino también en los
trabajadores pieza fundamental en una organizacion y asi reformar las estrategias para llegar
a mejorar y disminuir las faltas en el servicio.

El objetivo general es: Determinar la relacion entre el absentismo laboral y la
productividad del area critica del Centro Médico Naval - 2020. Los objetivos especificos son
los siguientes: Establecer la relacion entre el absentismo laboral en las dimensiones de la
productividad eficiencia, eficacia y efectividad del area critica del Centro Médico Naval -
2020.

La hipotesis general planteada es: El absentismo laboral tiene relacion con la
productividad del area critica del Centro Médico Naval — 2020. Como hipoétesis especificas
tenemos lo siguiente: El absentismo laboral tiene relacion con las dimensiones de la
productividad eficiencia, eficacia y efectividad del area critica del Centro Médico Naval -

2020
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I1. Método

2.1 Tipo y disefio de investigacion

2.1.1 Tipo de investigacion

El presente estudio empleo el enfoque cuantitativo porque requiere de la estadistica para los
resultados (Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2010). Ademas, se utiliz6 el método hipotético
deductivo, ya que a partir de una hipotesis se da un proceso que concluye con la
confrontacion de los resultados. Es por ello que cuenta con una hipotesis la cual plante6 si
existid una relacion entre absentismo y productividad (Bernal, 2010). Asi mismo el tipo de
investigacion fue basica, en funcion al proposito porque de la informacion que se tiene,
brindé conocimientos nuevos (Sanchez y Reyes 2015). El nivel fue correlacional por ser la
relacion entre dos o mas variables en este caso absentismo y productividad en una misma

poblacion (Sanchez et al., 2015).

2.1.2 Disefio de investigacion

El disefio fue no experimental porque no se interfiere sobre las variables mencionadas, solo
se observaron los datos de los trabajadores encuestados (Herndndez, Fernandez y Baptista,
2010). Finalmente se considerd también un estudio de corte transversal por darse en un

tiempo especifico al obtener la informacion del personal de salud del area critica (Hernandez

et al., 2014).

/
\

X

Figura 1: Disefio de la investigacion
Dénde:

P es la poblacion, X es la variable absentismo laboral, Y es la variable productividad y r es

la relacion entre las variables.
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2.2 Operacionalizacion de variables

Variable 1: Absentismo laboral

Definicidon conceptual de absentismo laboral

Segun la Organizacion Internacional del trabajo (2019) el absentismo es la ausencia a las

labores del trabajador que se consideraba iba a acudir.

Definicion operacional de absentismo laboral

Estd compuesta por las dimensiones factor profesional, factores internos y externos. Los
indicadores de la primera dimension son: nivel de conocimiento del area de trabajo, grado
de insatisfaccion laboral y nivel de relaciones sociales con el entorno laboral. Los
indicadores de los factores internos son grado de satisfaccion salarial y crecimiento
profesional; y nivel de conformidad de las condiciones laborales. Adicionalmente los de
factores externos son nimero de descansos médicos y existencia de problemas familiares.

(Ver anexo 4)

Variable 2: Productividad
Definicion conceptual de productividad
La productividad es el cumplimiento del objetivo trazado de manera adecuada haciendo un

buen uso de tiempo, personal y materiales para culminarlo (Gutiérrez, 2010).

Definicion operacional de productividad

La variable se ha dimensionado en eficiencia, eficacia y efectividad. Los indicadores de la
dimension eficiencia es: programacion de actividades, grado de capacidad laboral,
disponibilidad de recursos. Para eficacia los indicadores son: nivel de colaboracion en el
trabajo y cumplimiento de objetivos y en referente a efectividad tenemos: nivel de calidad y
valoracion continua.

(Ver anexo 4)

2.3 Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion
La poblacidn es el total de elementos que tienen similitud en sus caracteristicas a los cuales

se refiere el estudio (Bernal, 20110). En este estudio la conforma el personal de salud
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profesional (médico, enfermeria, fisioterapeutas y nutricionista) y el personal técnico del

area critica del Centro Médico Naval 2020, teniendo un total de 70 trabajadores.

Muestra

Es la parte que se considera de toda la poblacion para recolectar la informacion y sobre la
cual se hace el estudio (Bernal, 2010). En este caso se toma en cuenta a todos los elementos
de la poblacion, siendo el personal de salud profesional (médicos, enfermeras, fisioterapeuta
y nutricionistas) y técnico que laboran en el area critica del Centro Médico Naval, siendo un

total de 70 empleados.

Muestreo
Es la forma en la que se selecciona la muestra (Hernadndez, et al., 2010). En este caso el
empleado en esta investigacion es el no aleatorio, referido como intencional por el autor

Monje (2011), segtin la intencién del que realiza el estudio.

2.4 Técnicas e instrumento de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica

La empleada para recolectar la informacion fue una encuesta a cada personal de salud
(médicos licenciadas en enfermeria, fisioterapeutas y técnicas) del area critica del Centro

Médico Naval.

Instrumento
El utilizado fue el cuestionario, el cual contiene un conjunto de preguntas que nos permitio
obtener la informacion requerida con la finalidad de conseguir el objetivo planteado en este

estudio (Bernal, 2010).

Ficha técnica del instrumento: encuesta de absentismo Laboral.

Autor: Jiménez, F. (2014) adaptado de Velasquez, K. (2019)

Forma de aplicacion: de forma individual.

Ambito de aplicacion: Trabajadores del 4rea critica del Centro Médico Naval.

Duracién: 20 minutos
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ftems del cuestionario: 15 preguntas divididas en 3 dimensiones. Dimensién Factor
profesional (items 1 al 6); dimension Factor internos (items 7 al 11) y dimension Factor
externos (items 12 al 15).

Puntuacion: Respuestas en escala de Likert. Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi
siempre (4) y Siempre (5).

Puntaje: Méaximo puntaje es 75 con los siguientes rangos bajo de 15 a 34, medio de 35 a 54
y alto de 55 a 75.

El instrumento fue utilizado en la tesis titulada Absentismo laboral y productividad del
personal de enfermeria del area de cirugia en un Hospital Militar-20219 pero se considero
hacer una validacion metodologica.

Ficha técnica del instrumento: encuesta de productividad
Autor: Zapata (2018) adaptado de Velasquez (2019)

Forma de aplicacion: de forma individual.

Ambito de aplicacion: Trabajadores del 4rea critica del Centro Médico Naval.

Duracién: 20 minutos
ftems del cuestionario: 20 preguntas divididas en 3 dimensiones. Dimension Eficiencia
(items 1 al 9); dimension Eficacia (items 10 al 16) y dimension Efectividad (items 17 al 20).
Puntuacion: Respuestas en escala de Likert. Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi
siempre (4) y Siempre (5).

Puntaje: Maximo puntaje es 100 con los siguientes rangos baja de 20 a 46, media de 47 a 73
y alta de 74 a 100.

El instrumento fue utilizado en la tesis titulada Absentismo laboral y productividad del
personal de enfermeria del area de cirugia en un Hospital Militar-20219 pero se considero

hacer una validacion metodologica.

Validez
La validez nos permiti6 valorar la medicion del instrumento a la variable. En este caso se
solicitd la opinidn de expertos para la validez de contenido de los instrumentos (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2014).
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Tabla 1
Validez de contenido por juicio de expertos de los instrumentos Absentismo Laboral y

Productividad.

No Grado académico ~ Nombres y apellidos del experto Dictamen
1 Doctora Juana Yris Diaz Mujica Aplicable
2 Magister Haydee Angélica Sedano Gilvonio  Aplicable

Enlatabla 1 se observa que el dictamen de expertos es aplicable por lo tanto los instrumentos

pueden ser empleados.

Confiabilidad

Se refiere cuando el instrumento desarrollado de forma repetida por la misma persona debe
concluir con el mismo resultado (Hernandez et al., 2010). La confiabilidad fue realizada con
una prueba piloto, la cual es la etapa en donde se aplica el instrumento a una muestra y asi
comprobar su eficiencia y pertinencia. (Herndndez, et, al., 2010). Dicha prueba fue realizada
con una poblacion similar a la del estudio.

El estadistico de confiablidad que se utilizo fue Alfa de Cronbach debido a que las
variables son de naturaleza cualitativa y los instrumentos se miden con escala ordinal y
politonicas. Si el coeficiente es mayor a 0.75 como resultado se considera aceptable y de ser
mayor a 0.90 es elevada. (Herndndez, et al., 2014). En este caso el resultado fue de 0.77 para

absentismo y 0.90 para productividad; por lo que se concluye que ambas se pueden aplicar.

2.5 Procedimiento

El presente estudio fue planteado por la relevancia que tiene el absentismo relacionado a la
productividad sobre todo en el personal de salud del area critica de un hospital, el cual ha
tomado mayor relevancia por la realidad actual que enfrentamos. La recoleccion de datos se
realizo a través del desarrollo de un cuestionario electronico para la variable absentismo
laboral y otro para la variable productividad. Los cuéles seran entregados al personal de
salud (médicos, enfermeras, fisioterapeuta y técnicos) del area critica con lo que se obtuvo
la base de datos. Asi mismo se solicitaron los permisos a la institucion correspondiente para

la ejecucion del estudio.
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2.6 Método de analisis de datos

Al estar concluida la recoleccion de datos, se proceso la informacion a través de una base de

datos y finalmente es empled el programa de SPSS.

Estadistica descriptiva
El andlisis fue descriptivo porque nos indica la distribucion de frecuencia de cada una de las
variables mencionadas absentismo y productividad; y permite obtener las caracteristicas

representativas del colectivo (Briones, 2002).

Estadistica inferencial

Es una estadistica no paramétrica porque se empled una escala ordinal por ello la prueba

estadistica empleada fue de Rho Spearman porque se busca determinar la relacion entre las

dos variables y se aplica un cuestionario en cada una de ellas. (Hernandez, et al., 2010).

HO: El absentismo laboral no tiene relacion significativa con la productividad del area critica
del Centro Médico Naval, Bellavista-2020.

H1: El absentismo laboral tiene relacion significativa con la productividad del area critica

del Centro Médico Naval, Bellavasita-2020.
Para aceptar la H1 el nivel de significacion tedrica es menor a 0,050.

2.7 Aspectos éticos de la investigacion

Se solicitd el permiso respectivo para obtener la autorizacion del Departamento de Docencia
del Centro Médico Naval. Adicionalmente, se consider6 el principio de confidencialidad de
los colaboradores a los que se les realizo la encuesta. Ademas, se utilizaron las citas y

referencias en formato APA seglin reglamento de la Universidad Cesar Vallejo.
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II1. Resultados

3.1 Resultados descriptivos

Absentismo Laboral

Tabla 2

Distribucion de frecuencia de la variable Absentismo Laboral

Bajo Medio Alto Total
No % No % No % No %
Absentismo 6 9 61 87 3 4 70 100
Laboral
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20 ) i
0 _ e

Absentismo laboral

mBaoc aMedio mAlto

Fuente: Base de datos

Figura 2 Distribucion de frecuencia de la variable Absentismo Laboral

Se puede observar que del total del personal de salud del area critica (No 70), el 9% (n=6)
consideraron que fue bajo el ausentismo, de la misma manera el 87% (n=61) lo catalog6

como medio y el 4%(n=3) pensé que era alto.
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Tabla 3

Distribucion de frecuencia de las dimensiones de Absentismo Laboral

Bajo Medio Alto Total
No % No % No % No %
Factor 6 8 60 86 4 6 70 100
profesional
Factores 5 7 58 83 7 10 70 100
internos
Factores 7 10 57 81 6 9 70 100
externos
1G0
86
90 83 21
80
70
wv
2 60
8
c 50
Q
5 40
o
30
20 8 . . 10 10 g
10
. m N ] =
Factor profesional Factoresinternos Factores externos

mBdo mMedio mAlo

Fuente: Base de datos
Figura 3 Distribucion de frecuencia de las dimensiones de Absentismo Laboral
Se aprecia que del total del personal de salud del area critica n=70, consideraron que el factor

profesional fue de nivel medio (n=60; 86%). Adicionalmente opinaron que los factores
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internos fueron de nivel medio (n=58; 83%) y consideraron que los factores externos fueron

nivel medio (n=57; 81%).

Productividad
Tabla 4

Distribucion de frecuencia de la variable Productividad

Bajo Medio Alto Total
No % N % N % N %
Productividad 4 6 23 33 43 61 70 100

8 & &8 8 3

Porcentajes

ro
(=]

6

[
(o]

(=]

Productividad

mB3o mMedio mAlo

Fuente: Base de datos
Figura 4 Distribucion de frecuencia de la variable Productividad
Se aprecia que del total del personal de salud del area critica n=70 el 6% consider6 baja la

productividad, el 33% (n=23) opind que era media y el 61% (n=43) considerd que era alta.
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Tabla 5

Distribucion de frecuencia de las dimensiones de Productividad

Bajo Medio Alto Total
No % No % No % No %
Eficiencia 4 6 22 31 44 63 70 100
Eficacia 4 6 31 44 35 50 70 100
Efectividad 6 9 47 67 17 24 70 100
80
67
70 63
80
50
@ 50 a4
5
c 40
5 31
2 30 24
20
10 6 6 9
, = 1
Efciencia Eficacia Efectvidad

mBac mMedio mAlo

Fuente: Base de datos

Figura 5 Distribucion de frecuencia de las dimensiones de Productividad

Se aprecia la productividad del grupo de estudio desde la perspectiva de sus dimensiones.
Del total de 70 profesionales y técnicos, consideraron que la eficiencia tuvo un nivel alto
(n=44; 63%), la eficacia obtuvo un nivel alto (n=35; 50%) y la efectividad igualmente result6

medio (n=47; 67%).
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3.2 Resultados inferenciales

Confrontacion de hipotesis

Hipotesis general

Ho: El absentismo laboral no tiene relacion significativa con la productividad del area
critica del Centro Médico Naval, Bellavista-2020.

HI: El absentismo laboral tiene relacion significativa con la productividad del area critica

del Centro Médico Naval, Bellavasita-2020.

Tabla 6

Estadistico de prueba segun las variables Absentismo Laboral y Productividad

Productividad
Rho de Spearman  Absentismo Coeficiente de 450"
Laboral correlacion
Significancia ,000
bilateral
N 70

Se puede apreciar el resultado de la correlacion que obtuvo un valor de 0.450, el cual
representa una relacion de variables de tipo moderada y positiva. A su vez la significancia
report6 un valor menor de 0.050 lo que conduce a rechazar la hipotesis. nula y aceptar la

hipotesis general de la investigacion.

Hipotesis especifica 1

Ho: El absentismo laboral no tiene relacion significativa con la eficiencia del area critica
del Centro Médico Naval, Bellavista-2020.

HI: El absentismo laboral tiene relacion significativa con la eficiencia del area critica del

Centro Médico Naval, Bellavista-2020.
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Hipdtesis especifica 2

Ho: El absentismo laboral no tiene relacion significativa con la eficacia del area critica del
Centro Médico Naval, Bellavista-2020.

HI: El absentismo laboral tiene relacion significativa con la eficacia del 4rea critica del

Centro Médico Naval, Bellavista-2020.

Hipotesis especifica 3

Ho: El absentismo laboral no tiene relacion significativa con la efectividad del area critica
del Centro Médico Naval, Bellavista-2020

HI: El absentismo laboral tiene relacion significativa con la efectividad del area critica del

Centro Médico Naval, Bellavista-2020

Tabla 7
Estadistico de prueba segun la variable Absentismo Laboral y las dimensiones de

Productividad.

Dimensiones de la Productividad

Eficiencia Eficacia Efectividad

Rho de

Spearman Correlacion A68%* ,390%* A8T7H*
Absentismo Sig.

Laboral Bilateral ,000 ,001 ,000

N 70 70 70

Se muestra que las hipotesis especificas tuvieron una significancia menor de 0.050
rechazdndose la HO y se acepta las hipotesis especificas planteadas por la presente
investigacion. Se concluyd que existe relacion significativa entre el ausentismo y las
dimensiones de la productividad. Asi mismo la relacién entre dicha variable y las

dimensiones eficiencia, eficacia y efectividad fueron de tipo moderada y positiva.
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1V. Discusion

En referencia a la hipotesis general se determind segun el estadistico Rho de Spearman, el
nivel de significancia fue de 0,000 (menor a 0.050), existiendo una relacion entre ambos y
la correlacion entre las variables mencionadas en este estudio, fue de 0.450 siendo positiva
moderada. Ademas, se obtuvo nivel de absentismo medio (87%) y la productividad tiene un
nivel alto (61%).La investigaciéon de Velasquez (2019) coincidié particularmente con la
afirmacion que si existe una relacion entre absentismo laboral y productividad. Una
diferencia sustancial con el referido estudio es que en €l se plantea una relacion de tipo
inversa, es decir, a mayor absentismo; menor es la productividad del area. Otra discrepancia
es con la investigacion de Grinza y Rycx (2018), quienes sugirieron la existencia de un
impacto negativo significativo del absentismo por enfermedad en la productividad de los
trabajadores con mayor tiempo de servicio en las empresas pequefias o medianas, también
afirma que la ausencia del personal con menor tiempo de servicio no presentd un impacto
negativo sobre el mismo.

En adicién a lo mencionado, segin Stromberg, Aboagye, Hagberg, Bergstrom y
Lohela-Karlsson (2017) encontraron que el absentismo ocasioné mayores costos por
trabajador seguido de los problemas de clima laboral y el presentismo ocasionando
disminucion en la productividad aplicado en diferentes grupos ocupacionales dentro de ellos
los sanitarios. Se sugiere que la explicacion de los resultados de la presente investigacion se
debe a que fue llevado a cabo en circunstancias de la pandemia por Coronavirus. La
interpretacion general sugiere que los profesionales de salud del 4rea critica asumieron la
responsabilidad de cubrir la falta de personal, ya que es consciente del rol fundamental que
cumplen en esta coyuntura ocasionada por el COVID 19 y mediante el compromiso asumido
evite los efectos negativos en la productividad.

Con respecto a la hipdtesis 1 se obtuvo un nivel de significancia de 0,000 (p< 0,050),
en la misma prueba estadistica, lo que indicé que existe relacion entre absentismo y
eficiencia y la correlacion de 0,468 que es positiva y moderada. Se establecid que el nivel
de la eficiencia es alto (63%) El presente estudio encontrd coincidencia con los resultados
de Veldsquez (2019) en la que afirma que existe relacion entre dicha variable y la dimension,
sin embargo, difieren en el sentido de la misma. Para dicho autor es de tipo inversa, es decir
mientras mayor sea la ausencia la eficiencia cae. También difiere con las conclusiones de
Rioja y Pimentel (2020) que sehalan una relacion inversa entre absentismo y la

productividad a través de la poca eficiencia de los trabajadores. El hallazgo sugiere que en
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este grupo de trabajadores la eficiencia toma mayor determinacion segin crece la ausencia
laboral, la razon que sugiere es la realidad actual que estamos viviendo, pese a la situacion
dificil que ha ocasionado la pandemia sobretodo en el sector salud, se aprecia el esfuerzo de
la institucion de priorizar las areas COVID como lo es el area critica en comparacion con
otras areas lo que genera en el personal la satisfaccion de mantener su eficiencia laboral pese
al absentismo. Lo mencionado se reafirma en el estudio de Hoboubi, Choobineh, Kamari,
Keshvarzi y Akbar (2016) quienes evidenciaron una relacion positiva entre la satisfaccion
laboral y la productividad en los trabajadores de una industria petroquimica en Iran.

En funcidn a la hipotesis 2, si existio relacion entre el ausentismo y eficacia (p<0.050,
r=0,001). Ademas, la correlacion es 0,390 es decir positiva y moderada. Se encontr6 también
que la eficacia tiene un nivel alto (50%). Se encontré un estudio que difiere al respecto
Velasquez (2019) concluy6 que no existe relacion entre la variable y la dimension referida.
Sin embargo, Ccollana (2015) menciond en su investigacion que, si hay relacion
significativa, entre la ausencia y la productividad mediante la eficacia, pero es inversa
contraponiéndose a lo mencionado en la presenta investigacion. Considerando que la
eficacia, es llegar a los objetivos de manera adecuada generando beneficio en los usuarios,
y dado los resultados obtenidos lo que ellos nos sugieren es el compromiso que tiene el
personal en este contexto siendo conscientes del gran el valor que tiene el trabajo
desempefiado en la salud y vida de los pacientes, logrando asi efecto positivo en ellos,
generando que la eficacia no se vea afectada. Tal como acotd Zapata (2016) en su estudio
donde hall6 que existe una relacion directa entre compromiso organizacional y la
productividad de los empleados de una entidad de salud publica.

En relacion a la hipdtesis 3, la prueba de Rho de Spearman estableciéo que el
absentismo se relacion6 con la efectividad (p<0.050, r=0,000) y una correlacion de 0,487
siendo positiva moderada entre ambas. La efectividad es de nivel medio (67%). El autor
Velasquez (2019) mostrd resultados que afianzan la relacion entre ambas pero de forma
inversa. Tarro, Llauradd, Ulldemolins, Hermoso y Sola (2020) indicaron que la disminucion
del absentismo genera efectividad en el ambiente laboral. Se considera que esta tltima es el
cumplimiento de las tareas establecidas, lo que nos sefiala que los trabajadores tienen
motivacion para concretar sus labores superando la falta de personal asistente y de esa forma
no se afecte la efectividad. Godoy (2019) mostré que existe una relacion directa entre

motivacion y productividad en el personal quimico farmacéutico en una Direccion de
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Medicamentos Insumos y Drogas. Salazar (2018) y aport6 que la relacion entre las mismas
variables es directa en el personal médico de un hospital de Lima.

En lo que respecta a la teoria en la mayoria se afirma que el no acudir al centro de
trabajo tiene efectos en la productividad generando su disminucioén y afectando a los
trabajadores, pacientes y a la institucion. La presente investigacion coincide solo en el punto
en que hay una relacion entre ambas variables, pero de tipo positivo moderado. Sin embargo,
también se conoce que puede existir efectos positivos del absentismo, en menor proporcion,
como posible estrategia para disminuir el estrés en el trabajo y mejorar su rendimiento
laboral (Robbins, 2013). Esto nos permitio hacer un analisis que pueda explicar lo obtenido,
recurriendo a las fuentes de informacion, pero partiendo también que estamos atravesando
por un contexto muy diferente e histérico que es la pandemia por COVID 19 cambiando en
algunos casos la perspectiva de como se enfrenta a las situaciones.

Asi también es importante mencionar que Quijano (2006) determiné que los factores
que tienen que ver con la conducta individual de los colaboradores para conseguir la
productividad en base a sus tres dimensiones eficiencia, eficacia y efectividad, son: la
motivacion, satisfaccion laboral y el compromiso con la organizacion, contribuyendo asi al
alcance de los objetivos. Es por ello que se tomaron en cuenta para la explicacion de los

hallazgos.
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V. Conclusiones

Primera:

En lo que respecta al objetivo general, segtin el hallazgo de la prueba de Rho de Spearman,
el nivel de significancia fue de 0,000 (menor a 0,050); asi mismo el coeficiente de
correlacion entre absentismo y productividad es de 0,450. Lo que establecio la relacion
positiva y moderada entre ambas variables.

Segunda:

En cuanto al objetivo especificos 1, se determind que existe relacion entre el absentismo y
la eficiencia al tener una significancia de 0,000 (p< 0,050) y una correlacion de 0,468 lo que
indic6 que fue una relacion positiva moderado.

Tercera:

En relacion al objetivo especifico, 2, se establecid con la misma prueba una relacion entre el
ausentismo y la dimension eficacia por el hallazgo de 0,001 (menor a 0,050) y su correlacion
de 0,390, siendo la asociacion positiva y moderada.

Cuarta:

En lo correspondiente al objetivo especifico 3, el resultado de significancia fue de 0,000
(menor de 0,050) y una correlaciéon de 0,487, estableciéndose una relacién positiva

moderada entre la variable la dimension.
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VI1. Recomendaciones

Primera:

Se sugiere a la Jefatura de la Oficina de Personal Civil tener como referencia este estudio de
ausentismo laboral y productividad para mejorar la gestion teniendo como eje principal el
capital humano, lo cual tendra repercusion en el personal, en la institucion y en la atencion
brindada a los pacientes navales.

Segunda:

Se recomienda a la Jefatura de la Oficina de Personal Civil capacitar a la Jefatura del Area
Critica sobre las implicancias del absentismo laboral.

Tercera:

Se propone a la Jefatura de la Oficina de Personal Civil evaluar y monitorear periddicamente
las estrategias a emplear para mejorar los indices de ausentismo de acuerdo al contexto.
Cuarta:

Se sugiere a la Jefatura del Departamento de Docencia contar con un plan de capacitaciones
dando facilidad a todo el personal del area para que pueda asistir y asi incrementar sus
conocimientos para beneficio personal e institucional.

Quinta:

Se propone a la Jefatura del Area Critica incentivar al personal el cumplimiento de los
objetivos trazados renovando sus estrategias sobre todo las relacionadas a los factores del

ausentismo para contribuir con su disminucion.
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Anexo 1 Matriz de Consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Absentismo laboral y productividad del 4rea critica de un hospital castrense, Bellavista -2020
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA OBIJETIVO HIPOTESIS VARIABLE 1: Absentismo laboral
GENERAL: GENERAL: GENERAL:
(Cual es la relacion | Conocer la relacion | El absentismo laboral | Dimensiones Indicadores ftems Escalay Niveles y
entre el absentismo | entre absentismo | tiene relacion con la Valores Rangos
laboral y la | laboral y la | productividad del area || pactor 1.1Nivel de 1 nunca Bajo
pr9duct1v1dad del drea pr9duct1v1dad del drea | critica de un hospital | ,ofesional desconocimiento del 2.casi nunca Absentismo
critica de un hospital | critica de un hospital | castrense, Bellavista — area de trabajo 12. 3 a veces 15 -34
castrense; Bellavista - | castrense Bellavista- | 2020. 1.2Grado de 4.casi siempre
20207 2020 , insatisfaccion laboral 5. siempre Medio

HIPOTESIS 1.3Nivel de 3.4, Absentismo
PROBLEMAS OBJETIVOS ESPECIFICAS: relaciones sociales 5.6 35-54
ESPECIFICOS: ESPECIFICOS: con el entorno

El absentismo laboral laboral Alto
(Cual es la relacion | Establecer la relacion | tiene relacion con la 2 1Grado de 7.8,9 absentismo
entre el absentismo | entre el absentismo | eficiencia del area satisfaccion salarial y 5575
laboral y la eficiencia | laboral y la eficiencia, | critica de un hospital | 5 gactores crecimiento
del area critica de un | del area critica de un | castrense, Bellavista - internos profesional.
hospital castrense | hospital castrense | 2020. 2 INivel de 10,11
Bellavista - 20207 Bellavista-2020. El absentismo laboral conformidad de las
(Cual es la relacion | Determinar la relacion | tiene relacion con la condiciones
entre el absentismo | entre el absentismo | eficacia de un hospital laborales
laboral y la eficacia del | laboral y la eficacia del | castrense, Bellavista - 3.1Ntmero de | 12
personal de area critica | area critica de un | 2020. descansos
de un hospital castrense, | hospital castrense | El absentismo laboral médicos
Bellavista - 20207 Bellavista-2020. tiene relacion con la | 3 pactores 32  Existencia de | 13
(Cudl es la relacion | Establecer la relacion | efectividad — del drea | oy iarnos problemas familiares | 14,15
entre el absentismo | entre el absentismo | critica de un hospital
labor’al y la’ §fectividad labor’al yla Ve'fectividad castrense, Bellavista - VARIABLE 2: Productividad
del 4rea critica de un | del 4rea critica de un | 2020.
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hospital castrense
Bellavista — 2020

hospital castrense
Bellavista-2020.

Método

Tipo de investigacion:
enfoque  cuantitativo,
método hipotético

deductivo, tipo basica y
nivel correlacional.

Diseflo: no experimental
y de corte transversal.

Poblacion: 70
profesionales y técnicos
del area critica de un
hospital castrense,
Bellavista, 2020.

Muestra: Considera a
toda poblacion.

Muestreo: no aleatorio

Técnica: encuesta

Instrumento:
Cuestionario de
Absentismo laboral
Cuestionario de
Productividad

Tratamiento
estadistico:
Descriptivo: se realizd
distribucion  de las
frecuencias de cada
variable, asi como sus
dimensiones 'y sus
respectivos graficos de
barra.

Inferencial:
Se utilizo la prueba

estadistica Rho de
Spearman  para la
contrastacion de
hipotesis.

Dimensiones | Indicadores ftems | Escalay Niveles y
Valores rangos
1.Eficiencia 1.1Programaciéon de | 1,2,3 1.nunca Baja
actividades 4,5,6 2.casi nunca productividad
1.2Grado de | 7,8,9 3.a veces 20 -46
capacidad laboral 4. casi siempre
1.3Disponibilidad de 5.siempre Media
recursos productividad
47-173
2. Eficacia 2.1Nivel de | 10,11
colaboraciéon en el | 12,13 Alta
trabajo productividad
2.2Cumplimiento de | 14,15 74 -100
objetivos 16
3. Efectividad 3.1Nivel de calidad | 17,18
3.2valoracion
continua 19,20
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Anexo 2 Instrumentos

ENCUESTA ABSENTISMO LABORAL

Indicaciones:

Estimado(a)trabajador con la presente encuesta pretendemos obtener informacion para fines

exclusivamente académicos, su aporte es muy importante por lo cual solicitamos su

colaboracion, respondiendo todas las preguntas.

Marque con una (x) la alternativa que considera pendiente en cada caso.

Sexo: Masculino: () Femenino ()

Afos de servicio: menos de 5 afios () entre 6 a 10 afos (

) mas de 11 afios ()

ESCALA VALORATIVA
CODIGO CATEGORIA
1 NUNCA
2 CASI NUNCA
3 A VECES
4 CASI SIEMPRE
5 SIEMPRE
DIMENSION: FACTOR PROFESIONAL 1|2

Conoce usted sus funciones dentro de la unidad hospitalaria

La organizacion le ofrece a usted tiempo para las

capacitaciones.

La organizacion realiza reconocimiento a los trabajadores

que destacaron por un buen desempefio.

La carga laboral le permite a usted participar en las

actividades de bienestar programadas por la institucién

Mantiene usted buenas relaciones interpersonales con sus

compaifieros de trabajo y con su jefe.

Se siente orgulloso de trabajar en esta institucion.

DIMENSION: FACTORES INTERNOS

Propone usted cambios a beneficio de un buen desempefio

laboral
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Usted se siente satisfecho con la remuneracién que recibid

por el trabajo realizado en la institucion

9 | Usted encontré posibilidades de crecimiento y desarrollo
profesional dentro de la organizacion.

10 | El ambiente fisico de trabajo, lo considera adecuado para un
buen desempefio laboral.

11 | Cuenta con el material necesario para un buen desempefio
laboral.
DIMENSION: FACTORES EXTERNOS

12 | En el presente aflo, usted tuvo descanso médico

13 | Durante el presente aflo, usted tomo licencia no remunerada.

14 | Usted ha faltado al trabajo por atender asuntos personales.

15 | En su casa, usted tiene responsabilidad de brindar cuidado a

otras personas.
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ENCUESTA PRODUCTIVIDAD

Indicaciones:

Estimado(a)trabajador con la presente encuesta pretendemos obtener informacion para fines

exclusivamente académicos, su aporte es muy importante por lo cual solicitamos su

colaboracion, respondiendo todas las preguntas.

Marque con una (x) la alternativa que considera pendiente en cada caso.

Sexo: Masculino: () Femenino ()

Afos de servicio: menos de 5 afios (

entre 6 a 10 afos (

) mas de 11 afios ()

ESCALA VALORATIVA
CODIGO CATEGORIA

1 NUNCA
2 CASINUNCA
3 A VECES
4 CASI SIEMPRE
5 SIEMPRE

DIMENSION: EFICIENCIA 1

1 Usted organiza sus actividades al empezar a trabajar

necesidades.

2 Dispone de criterios de evaluacion priorizando segun

sus compaiieros de trabajo.

3 Usted, coordina la ejecucion de los pendientes directamente con

resultados.

4 | Usted se capacita para hacer bien su trabajo y obtener mejores

calidad de atencidn.

5 Las atenciones que usted realiza son acordes a los criterios de

historia clinica.

6 Usted, realiza de manera clara y oportuna el registro en la

7 Cuenta con los recursos necesarios para efectuar sus labores.

logro de los objetivos y metas.

8 Considera usted que las capacitaciones y/o cursos contribuyen al
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9 Hace uso de insumos de la institucion de manera correcta
evitando su deterioro.
DIMENSION: EFICACIA

10 | Lainteraccion con los clientes durante su desempefio laboral son
adecuados.

11 | Usted consulta e investiga manuales que tengan relacion con
trabajo.

12 | Contribuye con sus colegas, sus conocimientos y experiencias
para resolver eventualidades en el trabajo.

13 | Usted da el 100% de su capacidad y actitud durante el trabajo.

14 | Usted conoce cudles son los objetivos y metas de la institucion y
se identifica con ella.

15 | Efectia usted aportes de caracter académico o técnico que sea de
beneficio a la institucion.

16 | Usted es puntual con la entrega de trabajos que sele asigna.
DIMENSION: EFECTIVIDAD

17 | En ausencia de su inmediato superior, usted asume
responsabilidad.

18 | Aunque no se le solicite, usted brinda més tiempo del requerido
en la institucion.

19 | Usted es proactivo en el logro de sus objetivos establecidos en la
institucion.

20 | Considera usted que su desempefio laboral es el adecuado
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Anexo 3 Certificados de validacion

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ABSENTISMO LABORAL.

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1 Factores profesionales Si| No | Si | No| Si | No
1| Conoce usted sus funciones dentro de la unidad hospitalaria X X X
2 | La organizacion le ofrece a usted tiempo para las X X X
capacitaciones.
3 | La organizacion realiza reconocimiento a los trabajadores que | X X X
destacaron por un buen desempefio.
4 | Lacarga laboral le permite a usted participar en las actividades | X X X
de bienestar programadas por la institucion
5 | Mantiene usted buenas relaciones interpersonales con sus X X X
comparieros de trabajo y con su jefe.
6 | Se siente orgulloso de trabajar en esta institucion. X X X
DIMENSION 2 Factores internos Si| No | Si | No| Si | No
7| Propone usted cambios a beneficio de un buen desempefio X X X
laboral
8 | Usted se siente satisfecho con la remuneracion que recibio por | X X X
el trabajo realizado en la institucién
9 | Usted encontro posibilidades de crecimiento y desarrollo X X X
profesional dentro de la organizacion.
10| El ambiente fisico de trabajo, lo considera adecuado para un X X X
buen desempefio laboral.
11| Cuenta con el material necesario para un buen desempefio X X X
laboral.
DIMENSION 3 Factores externos Si| No | Si | No| Si | No
12 | En el presente afio, usted tuvo descanso médico X X X
13 | Durante el presente afio, usted tomé licencia no remunerada X X X
14 | Usted ha faltado al trabajo por atender asuntos personales. X X X
15 | En su casa, usted tiene responsabilidad de brindar cuidado a X X X
otras personas.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| ES SUFICIENTE
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Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Juana Yris Diaz Mujica

Especialidad del validador: Magister en gestién/ Metodéloga

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

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

No aplicable [ ]

DNI: 09395072

20 de junio del 2020.

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE PRODUCTIVIDAD

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1 Eficiencia Si| No | Si | No| Si | No
1 Usted organiza sus actividades al empezar a trabajar X X X
2 Dispone de criterios de evaluacion priorizando segun X X X
necesidades.
3 Usted, coordina la ejecucidn de los pendientes directamente X X X
con sus comparieros de trabajo.
4 Usted se capacita para hacer bien su trabajo y obtener mejores | X X X
resultados.
3 Las atenciones que usted realiza son acordes a los criterios de | X X X
calidad de atencion.
6 Usted, realiza de manera clara y oportuna el registro en la X X X
historia clinica.
7 Cuenta con los recursos necesarios para efectuar sus labores. | X X X
8 Considera usted que las capacitaciones y/o cursos contribuyen | X X X
al logro de los objetivos y metas.
9 Hace uso de insumos de la institucién de manera correcta X X X
evitando su deterioro.
DIMENSION 2 Eficacia Si | No Si |[No |Si |No
10| La interaccion con los clientes durante su desempefio laboral X X X
son adecuados.
11| Usted consulta e investiga manuales que tengan relacién con | X X X
trabajo.
12| Contribuye con sus colegas, sus conocimientos y experiencias | X X X
para resolver eventualidades en el trabajo.
13| Usted da el 100% de su capacidad y actitud durante el trabajo. | X X X
14 | Usted conoce cuales son los objetivos y metas de la institucion | X X X
y se identifica con ella.
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15 | Efectla usted aportes de caracter académico o técnico que X X X
sea de beneficio a la institucion.

16 | Usted es puntual con la entrega de trabajos que sele asigna. X X X
DIMENSION 3 Efectividad Si| No | Si | No| Si | No

17 | En ausencia de su inmediato superior, usted asume X X X
responsabilidad.

18 | Aunque no se le solicite, usted brinda mas tiempo del requerido | X X X
en la institucion.

19 | Usted es proactivo en el logro de sus objetivos establecidos en | X X X
la institucion.

20 | Considera usted que su desempefio laboral es el adecuado X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| ES SUFICIENTE

Opinioén de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]Apellidos
y nombres del juez validador. Dr. / Mg: Dra. Juana Yris Diaz Mujica DNI: 09395072 Especialidad del

validador: Lic. En Obstetricia / Metodéloga

21 de junio del 2020.

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
Firma del experto informante

son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ABSENTISMO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1 Factores profesionales Si| No | Si | No| Si | No
1| Conoce usted sus funciones dentro de la unidad hospitalaria X X X
2 | La organizacion le ofrece a usted tiempo para las X X X
capacitaciones.
3 | La organizacion realiza reconocimiento a los trabajadores que | X X X
destacaron por un buen desempefio.
4 | La carga laboral le permite a usted participar en las actividades | X X X
de bienestar programadas por la institucion
5 | Mantiene usted buenas relaciones interpersonales con sus X X X
comparieros de trabajo y con su jefe.
6 | Se siente orgulloso de trabajar en esta institucion. X X X
DIMENSION 2 Factores internos Si| No | Si | No| Si | No
7| Propone usted cambios a beneficio de un buen desempefio X X X
laboral
8 | Usted se siente satisfecho con la remuneracion que recibié por | X X X
el trabajo realizado en la institucion
9 | Usted encontro posibilidades de crecimiento y desarrollo X X X
profesional dentro de la organizacion.
10| El ambiente fisico de trabajo, lo considera adecuado para un X X X
buen desempefio laboral.
11| Cuenta con el material necesario para un buen desempefio X X X
laboral.
DIMENSION 3 Factores externos Si| No | Si | No| Si | No
12 | En el presente afio, usted tuvo descanso medico X X X
13 | Durante el presente afio, usted tomé licencia no remunerada X X X
14 | Usted ha faltado al trabajo por atender asuntos personales. X X X
15 | En su casa, usted tiene responsabilidad de brindar cuidado a X X X
otras personas.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI ES SUFICIENTE



Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Haydee Angélica Sedano Gilvonio DNI 09461289
Especialidad del validador: Tecndélogo Médico. Magister en gestion publica.

20 de junio del 2020
IPertinencia: El item corresponde al concepto
tedrico formulado. ZRelevancia: El item es
apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los X \ N
items planteados

son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informant



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE PRODUCTIVIDAD

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |[Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1 Eficiencia Si| No | Si [ No| Si | No
1 | Usted organiza sus actividades al empezar a trabajar X X X
2 | Dispone de criterios de evaluacion priorizando segun X X X
necesidades.
3 | Usted, coordina la ejecucion de los pendientes directamente X X X
con sus comparieros de trabajo.
4 | Usted se capacita para hacer bien su trabajo y obtener mejores | X X X
resultados.
5 | Las atenciones que usted realiza son acordes a los criterios de | X X X
calidad de atencion.
6 | Usted, realiza de manera clara y oportuna el registro en la X X X
historia clinica.
7| Cuenta con los recursos necesarios para efectuar sus labores. | X X X
8 | Considera usted que las capacitaciones y/o cursos contribuyen | X X X
al logro de los objetivos y metas.
9 | Hace uso de insumos de la institucién de manera correcta X X X
evitando su deterioro.
DIMENSION 2 Eficacia Si | No Si |[No |Si |[No
10 | La interaccion con los clientes durante su desempefio laboral X X X
son adecuados.
11| Usted consulta e investiga manuales que tengan relacién con | X X X
trabajo.
12| Contribuye con sus colegas, sus conocimientos y experiencias | X X X
para resolver eventualidades en el trabajo.
13 | Usted da el 100% de su capacidad y actitud durante el trabajo. | X X X
14 | Usted conoce cuéles son los objetivos y metas de la institucion | X X X
y se identifica con ella.

50



15 | Efectla usted aportes de caracter académico o técnico que X X X
sea de beneficio a la institucion.

16 | Usted es puntual con la entrega de trabajos que sele asigna. X X X
DIMENSION 3 Efectividad Si| No | Si | No| Si | No

17 | En ausencia de su inmediato superior, usted asume X X X
responsabilidad.

18 | Aunque no se le solicite, usted brinda mas tiempo del requerido | X X X
en la institucion.

19 | Usted es proactivo en el logro de sus objetivos establecidos en | X X X
la institucion.

20 | Considera usted que su desempefio laboral es el adecuado X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI ES SUFICIENTE

Opinioén de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg: Mg. Haydee Angélica

Sedano Gilvonio DNI: 09461289 Especialidad del validador: Tecnologo Médico. Magister en Gestién Publica.

IPertinencia: El item corresponde al concepto
tedrico formulado. 2Relevancia: El item es
apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando

los items planteados
son suficientes para medir la dimension

21 de junio del 2020.

et T

Firma del Experto Informante.
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Anexo 4 Prueba de confiabilidad de los instrumento

PRUEBA DE CONFIABILIDAD

Absentismo laboral
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PRUEBA DE CONFIABILIDAD

Productividad
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Anexo 5 Operacion de variables

Operacionalizacion de Absentismo Laboral

[tems

Dimensiones Indicadores Escala y Niveles y
valores Rangos
Factores Nivel de desconocimiento 1,2 1 nunca Bajo
profesionales del area de trabajo. 2 casinunca  absentismo
Grado de insatisfaccion 3 aveces 15-34
laboral. 4 casi
Nivel de relaciones sociales 3,4 siempre Medio
con el entorno laboral. 5,6 5 siempre absentismo
35-54
Grado de satisfaccion 7,8.9,
salarial y crecimiento Alto
Factores profesional. absentismo
internos Nivel de conformidad de 10,11 55-75
las condiciones laborales.
Numero de descansos 12
médicos
Factores Existencia de problemas 13
externos familiares 14,15
Fuente: Velasquez (2019)
Operacionalizacion de Productividad
Dimensiones Indicadores Items Escalay Niveles y
Valores Rangos
Eficiencia Programacion 1,2,3,4,5,6 Ordinal Baja
de actividades. 1 nunca productividad
Grado de 7.8.,9 2 casi nunca 20-46
capacidad 3 aveces
laboral. 4 casi siempre
Disponibilidad 5 siempre
de recursos. Media
productividad
Nivel de 47-73
Eficacia colaboracionen 10,11,12,13
el trabajo
Cumplimiento
de objetivos 14,15,16
Alta
Efectividad Nivel de calidad 17,18 productividad
Valoracion 19,20 74-100
continua

Fuente: Velasquez (2019)
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ANEXO 6 Base de datos

BASE DE DATOS
Absentismo laboral
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BASE DE DATOS

Productividad

EFECTIVIDAD

EFICIENCIA
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Anexo 7 Consentimiento informado
CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente hace constancia de mi participacion en la investigacion “Absentismo laboral y
productividad del area critica de un hospital castrense, Bellavista-2020”. Teniendo a
investigadora Lic Cynthia Yarina Davalos Herrera.

El objetivo principal es: Determinar la relacion entre absentismo laboral y productividad del
area critica de un hospital castrense, Bellavista-2020. El estudio realizado esta en mi
responsabilidad como alumna de posgrado en Maestria en Gestion de los Servicios de la
salud de la Universidad Cesar Vallejo.

Justificacion del estudio: se justifica porque con los resultados obtenidos se contribuird en
mejorar las estrategias de gestion por parte de la institucién para disminuir los niveles de
ausentismo, focalizandose en el recurso humano, lo que traerd beneficio a la organizacion,
en la mejora de la produccidn, a nivel de los trabajadores, manteniendo un adecuado clima
laboral y en los pacientes, brindando atencion con calidad.

Confidencialidad: Toda la informacion obtenida en relacion con este estudio serd
confidencial y s6lo seré revelada con su permiso. La firma de este documento constituye su
aceptacion para participar en el estudio. Solo la investigadora tendra acceso a las encuestas.
Otra Informacion: Sus respuestas serdn analizadas unicamente para esta investigacion.
También puede retirarse sin ninguna consecuencia negativa si se siente incomodo. Si tiene
alguna pregunta por favor no dude en hacerlo saber, la investigadora estard dispuesta a

responder sus inquietudes y comentarios.
13 de julio de 2020

Firma de la investigadora
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente hace constancia de mi participacion en la investigacion “Absentismo laboral y
productividad del area critica de un hospital castrense, Bellavista-2020”. Teniendo a
investigadora Lic. Cynthia Yarina Davalos Herrera.
El objetivo principal es: Determinar la relacion entre absentismo laboral y productividad del
area critica de un hospital castrense, Bellavista-2020. El estudio realizado esta en mi
responsabilidad como alumna de posgrado en Maestria en Gestion de los Servicios de la
salud de la Universidad Cesar Vallejo.
Justificacion del estudio: se justifica porque con los resultados obtenidos se contribuira en
mejorar las estrategias de gestion por parte de la institucion para disminuir los niveles de
ausentismo, focalizdndose en el recurso humano, lo que traerd beneficio a la organizacion,
en la mejora de la producciodn, a nivel de los trabajadores, manteniendo un adecuado clima
laboral y en los pacientes, brindando atencion con calidad.
Confidencialidad: Toda la informacion obtenida en relacion con este estudio serad
confidencial y solo serd revelada con su permiso. La firma de este documento constituye su
aceptacion para participar en el estudio. Solo la investigadora tendra acceso a las encuestas.
Otra Informacion: Sus respuestas serdn analizadas Unicamente para esta investigacion.
También puede retirarse sin ninguna consecuencia negativa si se siente incomodo. Si tiene
alguna pregunta por favor no dude en hacerlo saber, la investigadora estard dispuesta a
responder sus inquietudes y comentarios.

13 de julio de 2020

Firma de la investigadora
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Anexo 8 Evidencia SPSS
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Anexo 9 Evidencia de formularios de Google

Encuesta Productividad

imado(a) trabajador, con la p
pretendemos obtener informacién para fines
exclusivamente académicos su aporte es muy
importante, por lo cual solicitamos su colaboracién,
respondiendo todas las preguntas.

Marque con una( X ) la alternativa que considera
pertinente en cada caso.

] Masculino

B Femenino

Afos de servicios:

Lj Menos de 5 afios
B Entre 6.2 10 afios

|___J Mas de 11 afos

Escala Valorativa

Encuesta Ausentismo
laboral

Estimado(a) trabajador con la presente encuesta

pretendemos obtener informacion para fines

exclusivamente académicos, su aporte es muy

importante, por lo cual solicitamos su colaboracion
diendo todas las preg

O Option 1

Marque con una (X )la alternativa que considere
pertinente en cada caso. Sexo:

D Masculino

B Femenino

Anos de servicios:

Dimension: Eficiencia

Usted organiza

sus

actividadesal ()
empezar a

trabajar

Dispone de

criterios de
evaluacidn,
priorizando O
segun

necesidades.

Usted,

coordina la

ejecucion de

los pendientes
directamente O
con sus

compafieros

de trabajo.

Usted se

capacita para

hacer bien su

trabajo y (@)
obtener

mejores

resultados.

O

Dimension: factor profesional

Conoce usted

sus funciones

dentro de la O
unidad

hospitalaria

La

organizacion le
ofreceausted ()
tiempo para las
capacitaciones

La

organizacion

realiza
reconocimiento

alos O
trabajaderes

que destacaron

por su buen
desempeno

La carga

laboral le

permite a

usted

participar en

las actividades O
de bienestar
programadas

por la

O

q
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Anexo 10 Constancia de aplicacion de instrumento

Cynthia Yarina DAVALOS Herrero
Case Los Sauces Mz lofe 15 Urb. Pondo

San Miguel.-
Asunto: Aprobocidn de Proyecto de investigocion
o Ud. para expresare mi cordiol saludo y

Tengo el agrado do deigeme
en relocién a su oficio s/n de fecha 24 de junio del 2020, hocer de su conocimiento
Titvlodo “Impacto del Absentismo Laborol en la

su Proyecio de Investigocion
::&cmdaamocnsoodomwuc«m.mm-w.mm
oprobodo.
Hogo Propicia lo oportunidod para expresare los senfimientos de mi

mayor consideracion y deferente estimo.
Atentamente,

DISTRIBUCION:
Copia: Archivo,-

Av, Veneruelo Cdrg. 26 S/N Bellavisio-Colloo
Contol 207 1600 Anexo 4114
Emal: gcemena secreioda@marina pe

[EL Pesv Pameno |
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