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Resumen (espafiol)

El presente trabajo se ejecutd, con el objetivo de “Determinar la relacion entre el
ausentismo y el desempefio laboral en los profesionales de enfermeria en areas criticas
adultos del Hospital Edgardo RebagliatiMartins,2023.” Material y métodos: Estudio de
enfoque cuantitativo, disefio no experimental de alcance correlacional- transversal, tuvo una
poblacion de 155 profesionales de Enfermeria, y una muestra de 120 participantes; la
técnica empleada fue, la encuesta, y dos cuestionarios como instrumentos que fueron
validados previamente por juicios de expertos. La prueba de hipdtesis se evalué mediante
la prueba de Spearman y se obtuvo la aprobacion institucional y del Comité de Etica.

Los resultados, obtenidos fue que el 90.8% de los profesionales de Enfermeria tenian un
nivel de ausentismo medio y el 91.7% un nivel de desempefio eficiente. La prueba de la
hipdtesis general mostré que el Ausentismo se relaciona con el Desempefio laboral
(p=0.048; Rh0=0.181), asi mismo la prueba de la segunda hipotesis especifica mostr6 que
la Dimension Lugar de Trabajo del Ausentismo se relaciona con el Desempefio laboral
(p=0.002; Rho=0.284); las demas hipétesis resultaron no significativas (p>0.05).

En conclusion, el Ausentismo presenta una relacién positiva significativa con el
Desempefio laboral en profesionales de Enfermeria en areas criticas adultos del Hospital

Edgardo Rebagliati Martins, 2023.

Palabras claves: Ausentismo, Desempefio laboral, areas criticas, profesionales de

Enfermeria.
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Abstract (ingles)

This work was carried out with the objective of “Determining the relationship between
absenteeism and work performance in nursing professionals in critical adult areas of the
Edgardo Rebagliati Martins Hospital, 2023.” Material and methods: Study with a
quantitative approach, non-experimental design of correlational-cross-sectional scope, had
a population of 155 Nursing professionals, and a sample of 120 participants; The technique
used was the survey and two questionnaires as instruments that were previously validated
by expert judgments. The hypothesis testing was evaluated using the Spearman test and
institutional and Ethics Committee approval was obtained. The results obtained were that
90.8% of Nursing professionals had a medium level of absenteeism and 91.7% had an
efficient level of performance. The test of the general hypothesis showed that Absenteeism
is related to Work Performance (p=0.048; Rho=0.181), likewise the test of the second
specific hypothesis showed that the Workplace Dimension of Absenteeism is related to Work
Performance (p=0.002; Rho=0.284); The other hypotheses were not significant (p>0.05). In
conclusion, Absenteeism presents a significant positive relationship with Work Performance
in Nursing professionals in critical adult areas of the Edgardo Rebagliati Martins Hospital,

2023.

Keywords: Absenteeism, Job performance, critical areas, nursing professionals.
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Introduccion

La presente investigacion trata del ausentismo y el desempefio laboral en los profesionales
de Enfermeria en las areas las criticas, donde el paciente se encuentra en un estado critico e
inestable donde requiere cuidados especializados y con el desempeio laboral eficiente, para
asi lograr su estabilidad y su recuperacion del paciente. En los hospitales el recurso humano
es el mas valioso, sin embargo, el ausentismo laboral de las Enfermeras a su centro laboral
por diversos factores: individual, el lugar, contenido del trabajo, en el contexto y de cultura,
pueden afectar el desempefio laboral. El indice de ausentismo en el personal de Enfermeria,
a nivel mundial tiene un incremento considerable por encima del 30% en los ultimos 10
afios; el indice del ausentismo en las enfermeras areas criticas del hospital Rebagliati, en el
2022 en el primer bimestre fue el 22%, el segundo bimestre 25% ( Unidad de Cuidados
Intermedios) y en el 2023 en el primer bimestre fue el 10% en la ( Unidad de cuidados
Intensivo I), Por lo expuesto permite reflexionar y determinar cudal es la relacion entre
ausentismo y el desempefio laboral en los profesionales de enfermeria en las areas criticas
del Hospital Edgardo Rebagliati Martins; presenta un nivel de ausentismo laboral positivo
medio. La importancia del departamento de enfermeria, con los gestores de las areas criticas
y de recursos humanos, garanticen el personal en todos los turnos. El presente trabajo consta
de cinco capitulos.Capitulo I; el planteamiento del problema, “formulacion del problema, los
objetivos y limites de la investigacion, capitulo II; el marco teodrico, los antecedentes, bases
tedricas, formulacion de la hipotesis general y especificas, el capitulo III; incluye la
metodologia, variables y operacionalizacion, validez y confiabilidad del instrumento,
procesamiento y observacion de datos, el capitulo IV: presentacion y discusion de los
resultados, prueba de hipdtesis, el capitulo V; muestra las conclusiones y recomendaciones.
Al finalizar, las referencias bibliograficas que permitieron el desarrollo de la investigacion,
enlos anexos se adjunta matriz de consistencia, los instrumentos validados, consentimiento

informado, carta solicitando a la institucion la recoleccion de datos y resultado de Turnitin.



CAPITULO I: ELPROBLEMA
1.1 Planteamiento del problema

“La Organizacién Mundial de la Salud (OMS), lo define al ausentismo laboral, a la
inasistencia del trabajador a su centro de trabajo, puede ser diversos motivos justificado o
injustificado; enfermedad cual fuese el tiempo de duracion, accidente en el &mbito laboral, las
ausencias pueden presentarse durante toda o parte de la jornada laboral, y los permisos
circunstanciales dentro del horario laboral”. “La organizacion Internacional del trabajo (OIT),
el ausentismo, se refiere a la situacién en la que un empleado no se presenta al trabajo cuando
se esperaba que lo hiciera, excluyendo los periodos de vacaciones y huelgas. El ausentismo
laboral por razones médicas se refiere al periodo en el que un individuo esta ausente debido a
una incapacidad, con la excepcion de embarazo normal o prision” (1).
A nivel internacional muestran un indice de ausentismo en los profesionales de enfermeria es
mayor que otros profesionales de la salud, en los paises industrializados; Estados Unidos,
Alemania, Reino Unido, Italia y Francia, la ausencia a sus lugares de trabajo sobrepasa el 30%
en los ultimos 10 afos, conlleva a desorganizar las labores en el equipo, alterando la calidad y

el desempefio laboral (2).

En América latina, en México 2018; la inasistencia del personal de enfermeria fue el 50.6%,
por diversos motivos como, descansos médicos, faltas justificadas e injustificadas, por motivos
personal, dificultad en el transporte, desmotivacion para laborar y carecen de supervision de
la jefatura; ante el ausentismo se reprograma las actividades de enfermeria, altera el
desemperio laboral (3,8). En chile de 352 trabajadores de salud, de 149 el (42,3%) presentaron
ausentismo por licencia médica, se relaciona con factores: individual, sociodemogréafico,

intralaborales y extralaborales relacionandose, este fenémeno se presenta por diversos motivos



con impacto negativo a nivel personal y de las organizaciones (4,5).
El ausentismo no planificado se asocia con deficientes condiciones de trabajo, y se realiza

reajustes en la relacion Enfermera — pacientes (6).

El desempefio laboral, es el aporte que se espera a las organizaciones en un determinado tiempo,
actitudes propias de cada persona, favorece a la eficiencia en la organizacion y el desarrollo
profesional (7,13). Asi mismo la ausencia podria relacionarse con el desempefio laboral (8).
En el Pert, Diaz C, realiz6 un estudio sobre el ausentismo y el desempeiio laboral, donde detallo
que, de 65 Enfermeras encuestadas, el (77.78 % = 49) presento un nivel alto de ausentismo en
el factor lugar de trabajo y en el desempefio laboral en la autoevaluacion, un 61.9% logré un
nivel regular (9). Los profesionales de la salud, tienen altas exigencias, deberes laborales con
demandas y responsabilidades diferentes a otras profesiones. En especial las enfermeras

constituyen el mayor recurso humano en los establecimientos de salud (10).

En los cuatros ultimos afios, en el hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martin, en las areas
criticas se observa el ausentismo laboral, el indice del ausentismo en las enfermeras areas
criticas en el 2022 en el primer bimestre fue el 22%; el segundo bimestre 25% en (Cuidados
Intermedios) y en €1 2023 en el primer bimestre es el 10% en la ( Unidad de cuidados Intensivo
I) datos obtenidos de la base de datos de las jefaturas de las areas critica, la relacion enfermera
pacientes cuidados intensivos es (lenfermera:2pacientes) y en Cuidados intermedios es (1
enfermera: 4 pacientes) de acuerdo a la norma para las prestaciones asistenciales en los servicios
de cuidados intensivos e intermedios del seguro social de salud Directiva Nro. 10-GCPS-
ESSALUD-2016.(11);el ausentismo puede afectar el desempefio laboral del personal (12). En
el 2018, Rodriguez, realizo un estudio del ausentismo y su relacién con la satisfaccion laboral

en Enfermeras en el Hospital Rebagliati, tuvo una muestra de 145 enfermeras, el 52,4% (76),



presentaron ausentismo laboral (14). Por lo expuesto: este estudio plantea el objetivo,
Determinar la relacion entre el ausentismo y el desempefio laboral en los profesionales de

enfermeria en las areas criticas de adultos del Hospital Edgardo Rebagliati Martins,2023.



1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general
¢Qué relacion existe entre el ausentismo y el desempefio laboral en los profesionales
de enfermeria en areas criticas adultos del Hospital Edgardo Rebagliati Martins, 2023?
1.1.2 Problemas especificos
e (Que relacion existe entre el ausentismo en su dimension factores individuales y el
desempefio laboral en los profesionales de enfermeria en areas criticas adultos del

Hospital Edgardo Rebagliati Martins,2023?

e ;Qué relacion existe entre el ausentismo en su dimension factores de lugar de trabajo y
eldesempenio laboral en los profesionales de enfermeria en areas criticas adultos del

Hospital Edgardo Rebagliati Martins, 2023?

e ;Quérelacion existe entre el ausentismo en su dimension factores de contenido de trabajo
y el desempefio laboral en los profesionales de enfermeria en areas criticas adultos del

Hospital Edgardo Rebagliati Martins,2023?

e ;Qué relacion existe entre el ausentismo en su dimensién factores de contexto
especificos y de cultura y el desempefio laboral en los profesionales de enfermeria en

areas criticas adultos del Hospital Edgardo Rebagliati Martins,2023?



1.3 Objetivo de la investigacion
1.3.10bjetivo general
Determinar la relacion entre el ausentismo y el desempefio laboral en los profesionales
de enfermeria en areas criticas de adultos del Hospital Edgardo RebagliatiMartins,2023.
1.3.2 Objeticos especificos

e Determinar la relacion entre el ausentismo en su dimension factores Individuales y el
desemperio laboral en los profesionales de enfermeria en areas criticas de adultos del

Hospital Edgardo RebagliatiMartins,2023.

e Determinar la relacion entre el ausentismo en su dimension factores de lugar de trabajo
y el desempefio laboral en los profesionales de enfermeria en areas criticas de adultos.
del Hospital Edgardo RebagliatiMartins,2023.

e Determinar la relacion entre el ausentismo en su dimension factores de contenido del
trabajo y el desempefio laboral en los profesionales de enfermeria en éreas criticas de
adultos del Hospital Edgardo RebagliatiMartins,2023.

e Determinar la relacion entre el ausentismo en su dimension factores de contexto
especificos y de cultura y el desempefio laboral en los profesionales de enfermeria en

areas criticas de adultos del Hospital Edgardo RebagliatiMartins,2023.



1.4

1.4.1

1.4.2

Justificacion de la investigacion

Teorica

Se justifica con las teorias, por qué permitieron como referencia en el presente trabajo
de investigacion en el contexto al tema, permitié aclarar, la definicion y relacion de las
variables del ausentismo y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria en
las areas criticas de adultos del Hospital Rebagliati 2023, este estudio contribuye en la
importancia proporcional al ausentismo laboral incide en el desempefio laboral en los
profesionales de Enfermeria.

Metodologica

La investigacion empleada es el disefio no experimental, correlacional que busco la
relacion en ambas variables y se aplicé la técnica de la encuesta con el instrumento de
dos cuestionarios que cumplieron con los dos criterios, de validez y confiabilidad, este
trabajo de investigacion ha sido abordado en mayor cantidad en estudios descriptivos, al
ser correlacional, aporta a la unidad metodoldgica y sirve como antecedente en futuras

investigaciones. (observado por jurado)

La metodologia empleada fue la encuesta y con el instrumento que lo conformaron dos
cuestionarios del ausentismo y el desempefio laboral, ambas cumplieron con los criterios
de validez y de confiabilidad aceptables, lo que permiti6 medir ambas variables de
estudio en el presente trabajo; Asi en estudios futuros permitira emplear los

cuestionarios. (corregido)



1.4.3Practica

El presente trabajo de investigacion nos brinda datos relevantes con evidencia necesaria
para que, los gestores indicados puedan elaborar, protocolos de gestion en salud,

contribuira en la disminucion del ausentismo.

1.5. Limitaciones de la investigacion:

Los tramites documentarios y permisos necesarios, se realizaron de manera virtual con
el tiempo prolongado, en la entrega del certificado de calificacion de ética y la carta de
aprobacion por la institucién, prolongando el tiempo en la aplicacion del instrumento
para la recoleccion de datos.

Hubo demora en la recoleccion de datos en la aplicacion del instrumento, (el
consentimiento informado) a los profesionales de enfermeria, donde algunas de ellas no
aceptaron llenar el consentimiento informado. Lo realizaron al finalizar su guardia
nocturna, en los diferentes servicios de las areas criticas del hospital Edgardo Rebagliati
Martins.

Pocos antecedentes de estudios de investigacion con ambas variables en el Pert y en
otros paises.

No se encontrd un juez experto con maestria en direccion de recursos Humanos para la
validacion del cuestionario de Ausentismo laboral; lo realizaron jueces expertos en

maestria en gestion en salud. (solicito el jurado agregarlo)



CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1Antecedentes de la investigacion

Internacionales

Parra I, Diaz N, Saballeth J. en el afio 2023, en Colombia, en su estudio planteo como
objetivo “describir los riesgos psicosociales intralaborales del personal de enfermeria y la
relacion con el ausentismo en los diversos servicios del hospital”. Material y Método; Su
estudio fue descriptivo, correlacional de corte transversal, utilizaron la bateria de riesgo
psicosocial y su cuestionario para medir el nivel de ausentismo, con una muestra de 144
trabajadores, entre enfermeros,(a) jefes y auxiliares en quienes aplicaron los cuestionarios con
alta confiabilidad, con un alfa de Cronbach de 0.954, para A y de 0.937 para B, Resultados,
donde se encontrd las enfermeras tienen mayor nivel de riesgo psicosocial intralaboral y mayor
nivel de ausentismo, que los auxiliares. El coeficiente de Rho de Sperman, comprobd que existe
una correlacion significativamente del ausentismo laboral con riesgos psicosociales
intralaborales (solo para los profesionales en enfermeria en dimensiones asociadas a las

relaciones sociales) (p=0.031), en conclusién, se discuten las implicaciones de estos hallazgos
(D.

Teran C, Vizuete J, en el afio 2022, en Ecuador realizaron un estudio plantearon como
objetivo “determinar la relacion del ausentismo laboral y el desempefio organizacional del
personal de las unidades médicas de primer nivel del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social”.
Material y método: de enfoque cuantitativo, correlacional, con disefio no experimental de corte
transversal, la técnica fue la encuesta y el instrumento un cuestionario con 53 preguntas, el
instrumento obtuvo una validez y una fiabilidad con un alfa de Cronbach de o= 0,84, donde se

aplicaron a una poblacion de 45 médicos. Los resultados, en este sentido se determiné que en,



el afio 2020 que la frecuencia por ausentismo fue mayor con respecto al 2019, y el 2021 se
calculd 4 dias en promedio el personal se ausento por diversos factores; la prueba que emplearon
fue Chi cuadrado de Pearson es (P= 0,047) determino que existe relacion entre los riesgos
psicosociales intralaborales y el ausentismo Conclusién; El ausentismo altera el desempefio
laboral. Por lo tanto, siconducen a un déficit en el desempefio de los empleados y en la

productividad organizacional (2).

Bolivia A, Cedefio B, Sabando J. en el afio 2021, en Ecuador realizaron un estudio
donde plantearon como objetivo “indagar el impacto de la cultura organizacional con el
desemperio laboral en el personal de los Centros de Salud Seguro Campesino Portoviejo”, el
material y método, que disefiaron fue cuantitativo, descriptivo longitudinal, analizaron dicha
informacién en un periodo de dos afios del 2018 y 2019, los investigadores emplearon los
instrumentos; como la observacion, y la encuestas. que cuenta con validez y confiabilidad
adecuada con un alfa de Cronbach=0.978; para asi lograr medir las ambas variables donde lo
aplicaron a una muestra con aplicacion de formula de 38 personal de la salud; fue que la cultura
organizacional tiene un efecto y por consiguiente promueve el aumento del profesionalismo,
esto hace que los profesionales ejecuten sus actividades laborales de mejor calidad y mayor
compromiso. Llegaron a la conclusion, evaluar al personal de la institucion nos permite medir

las capacidades y potencial, esto nos permitird mejorar el desempefio laboral (8).

Lopez, B et al., en el afio 2021 en México, ejecutaron un estudio cuyo objetivo fue
“conocer si la calidad de vida laboral se relaciona con el de desempefio laboral en los
profesionales médicos que trabajan en un hospital de México”, método y material; su estudio,
fue cuantitativo y transversal, los investigadores emplearon encuesta validadas y con

confiabilidad 6ptima con una alfa de Cronbach de 0.936; donde se aplico a  una muestra de
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169 médicos. El resultado, existe relacion positiva y significativa en ambas variables. La
variable independiente tiene relacion directa con la variable dependiente. Se llegé a la
Conclusion, La calidad de vida laboral influye en el desempefio laboral en los médicos que
trabajan en el hospital. Al mejorar su calidad de vida los profesionales médicos también
mejoraran el desempefio laboral” (7).

Espino et al., en el afio 2020, en México realizaron un estudio, donde su objetivo “fue
Identificar los factores de riesgo psicosociales que influyen en el ausentismo laboral no
programado del personal de enfermeria”, donde emplearon el material y método, fue un estudio
cuantitativo descriptivo, emplearon instrumentos que fue validado y con una confiabilidad
Optima conun alfa Cronbach=0.937, para asi medir los factores de riesgo psicosocial y
ausentismo laboral, tuvo una muestra de 221 enfermeras, muestreo probabilistico, con
resultados, el ausentismo presente es el 61.1%; y ausentismo no ausente el 38.9%, se realiz6
un analisis mediante la prueba de Chi cuadrada, se identificd que existe relacion estadistica
significativa en el ambiente de trabajo muy alto y alto de 4.03 y 4.72. Llegaron a concluir, los
factores psicosociales y ambientales organizacionales del instrumento propuesto por la
secretaria del trabajo y prevision social, se relaciona con el riesgo de ausentismo, las categorias
del clima laboral y la gestion del tiempo. Continuar con la investigacion para identificar los
factores de riesgo psicosocial, las condiciones de trabajo estresantes afectan el bienestar y la
salud, crean problemas en la organizacion, afectan el ausentismo, la calidad de atencién y la

productividad (6).
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Hernandez et al., en el afio 2018, en México realizaron un estudio donde se plantearon
como objetivo“Correlacionar la influencia del clima organizacional y ausentismo laboral en
Enfermeria en un hospital de segundo nivel”, material y método, el estudio fue correlacional
transversal emplearon una encuesta con validez y confiabilidad 6ptima con un alfa de
Cronbach de 0.937, para medir ambas variables, tuvo una muestra del178, entre enfermeras y
enfermeros, el muestreo fue no probabilistico por conveniencia, la evaluacion fue con la escala
mixta Likert-Thurstone, y analizaron los datos estadisticos, mediante la t de Student, X2 y la
de correlacion de Spearman. Los resultados, fue las enfermeras con el 79% tiene la edad entre
36 a 37, el 51% del personal ausentado manifesto que el 16% se debe a enfermedad, el 12%
se presenta por ausencias injustificadas, 6% es por algun tipo de licencias y el 17% es por otros
motivos, lo cual representa una elevada correlacion positiva. Concluyeron, que si, se cuenta
con un clima laboral optimo nos permite una mejor calidad de vida en los trabajadores y por
consiguiente un mejor de servicios de salud en sus usuarios, ademas el liderazgo del personal
de enfermeria permitird que los sistemas sean lineales, logrando un clima organizacional
eficaz, colaborar con la cultura organizacional y el trabajo en equipo; disminuira el ausentismo

en las enfermeras (3).

Tatamuez et al., en el afio 2018, en Colombia, ejecutaron un trabajo de investigacion, tuvo
como objetivo “establecer los factores relacionados a la ausencia laboral en paises de América
latina en los tltimos veinte afios”. Materiales y métodos, se realizd la revision sistematica de
la literatura, el tipo de estudio se dio de corte integrativo, observacional y retrospectivo,
asimismo elaboraron la pregunta de la formulacién del problema, ademas establecieron las
pautas de inclusion en el estudio, se revisaron publicaciones e investigaciones sobre los

factores que causan el ausentismo laboral en paises de América latina; como Scielo, Redalyc.
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Dialnet, Open Access journal, Eric, Wiley Open y EBSCO Host. Analizaron, evaluaron y
realizaron la interpretacién de los resultados, determinaron las causas del ausentismo laboral,
lo calificaron en tres: los factores individuales, se relaciona basicamente con las capacidades
propias del empleado, los factores sociodemogréaficos y los factores intra laborales, se centra
en el marco laboral. donde concluyeron, que el ausentismo se relaciona con algunos factores
como: individual, sociodemogréafico, intralaborales y extralaborales relacionandose, el
ausentismo se presenta por diversos motivos con impacto negativo a nivel personal y de las

organizaciones (5).

Vidal et al., en el afio 2017, en Chile, ejecutaron un estudio donde tuvieron como
objetivo “determinar si existe relacion entre la calidad de vida del personal de salud y el
ausentismo”. Material y méetodo, fue descriptivo correlacional, el instrumento empleado fue
una encuesta que se autoadministro la de Calidad de Vida Laboral CVP-35. Obtuvo la validez
y fiabilidad con un alfa de Cronbach de 0.937; la muestra lo conformaron 224 personal de salud,
con resultados, la calidad de vida del personal -35. Fue de 63,6%, y el 67,4% en mujeres en
edad de 39,1 afios. Del total 352, 149 se ausentaron con descanso medico, el promedio de dias
de ausencia es de 15 dias; tenian una gran carga de trabajo, esto aumenta la probabilidad de
ausentismo, la edad también influye. Los investigadores demostraron la correlacion entre
ambas variables. Concluyeron que, “existe relacion positiva entrela calidad de vida del
personal de salud y el ausentismo. La ausencia laboral es una deficiencia en la gestion en

recursos humanos en las instituciones” (4).
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Antecedentes Nacionales

Granados Y, en su tesis del afio 2021, tuvo como objetivo “determinar la relacion entre
el nivel de motivaciéon y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria en el
departamento de Ginecologia y obstetricia del Hospital Victor Ramos Guardia de Huaraz”.
Material y método,el enfoque cuantitativo, correlacional de corte transversal; la encuesta
consto de 20 preguntas; en las dos variables serealiz6 la confiabilidad en la motivacion el alfa
de Cronbach fue de 0.873y en desempefio laboral con un alfa de Cronbach esde 0.914, el cual
se aplico a una muestra de 50 trabajadores. Este instrumento tiene una alta confiabilidad.
Los resultados que obtuvieron fue el 36% presentd alta motivacién y un desempefio laboral
efectivo con un (p=0.00), existe relacion significativa en ambas variables, con el 95 % de
confiabilidad, y una validez con la correlacién de Spearman positiva de 0,722, por lo
consiguiente existe relacion directa entre las dos variables. Concluyd, si existié una relacion
de las dos variables de estudio en un 95% de confianza en el servicio de gineco obstetricia de
“sig.” 0.000, con una correlacion de Sperman de 0.730, es una correlacion muy significativa
(12).

Guzman et al., en el afio 2020, desarrollaron un trabajo de investigacion con de
objetivo “determinar si existe relacion entre los factores motivacionales y el desempefio
laboral de los tecn6logos en radiologia en el Hospital Edgardo Rebagliati Martins y el Hospital
Guillermo Almenara Irigoyen”. Material y método, fue el enfoque cuantitativo, descriptivo,
correlacional de corte transversal, donde disefiaron su instrumento con validez y confiabilidad
Optima con un alfa de Cronbach de 0.937, para medir ambas variables, se aplicé a su poblacion
de 77 tecnodlogos y su muestra fue 66, obtuvo como resultados, que el desempefio regular

en los tecnélogos obtuvo un porcentaje de 7.81%, asi también fue bueno el 28.13% y se logro
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muy bueno en el 64.06%. concluyeron, si existe relacion entre los factores de motivacion,
como es la seguridad laboral con la relacion con el jefe, con la variable del desempefio laboral,

con la prueba estadistica correlacion Pearson (p=0.04) (13).

Campos P et al., en el afio 2018 realizo un estudio de investigacion en Lima, donde
se plante6 como objetivo “determinar la relacion entre rotacion y el desempefio laboral en los
profesionales de enfermeria en un instituto especializado en lima” Material y método, estudio
correlacional, prospectivo, de corte transversal, disefiaron su instrumento con validez y con un
indice de confiabilidad de 0.72. Para la variable rotacion y para el desempefio, con un alfa de
Cronbach de 0.86, donde aplicaron a su muestra, fue no probabilistica por conveniencia, con
29 enfermeras. con un resultado donde la rotacion total fue 58,6% indiferente, el 20,7%
adecuada y 20,7% inadecuada. El desempefio laboral fue 55% moderada, y el 27,6% fue bajo
y el 17% es alto. Se demostré que existe una correlacion no significativa, correlacion segin
Pearson (p = 0.511). llegaron a las Conclusiones: la relacion de ambas variables no es
significativa (10).

Diaz C. En el afio 2018, en su tesis, se planted como objetivo“determinar los factores
que influyen en el ausentismo y el desempefio laboral en profesionales de enfermeria en areas
criticas en el Hospital Santa Rosa Lima Peru”Material y metodo, con enfoque cuantitativo
descriptivo, correlacional, de corte transversal, disefio su instrumento con validez y
confiabilidad para medir sus dos variables, para el ausentismo se elaboro el instrumento con
una confiabilidad un alfa de Cronbach de 0.71,y el desempefio laboral con una confiabilidad
de 0,93.el cual fue aplicado a una muestra de 65 Enfermeras, El resultado fue; en el
ausentismo: el 20.63% obtuvo un factor bajo en la factores individuales; 77.78% factores

alto en lugar de trabajo; e | 33.33% un facto regular en los factores de contenido de trabajo;
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74.60% un factor regular a los factores de contexto y especifico de cultura, y en el
desempefio presentd en la autoevaluaciéon, un 61.9% logré un nivel regular. Llego a la

conclusion, el ausentismo presenta relacion significativa con el desempefio laboral (9).

Rodriguez D, en el afio 2018. Realizo su tesis cuyo objetivo fue: “determinar la
relaciéon entre el ausentismo y la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria en el
Hospital Edgardo Rebagliati Martins”. ElI material y método; empleo un estudio
correlacional, prospectivo transversal, utilizo un instrumento que fue validado por cinco
jueces expertos donde obtuvo como resultado con el valor del coeficiente de V de Aiken que
ninguna pregunta obtuvo un valor inferior a 0,80; por lo cual concluimos que estos items
presentan validez de contenido y confiabilidad de los instrumentos se utiliz6 KR-20, donde
en el cuestionario se obtuvo un valor de 0,920, siendo este valor confiable; este instrumento
se aplico a una muestra de 145 enfermeras, El resultado, fue el 52,4% (76) Enfermeros
estuvieron ausentes del trabajo y el 31,7% (46 enfermeras) estaban satisfechos con su trabajo;
Por otro lado, el ausentismo laboral se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral

del personal de enfermeria en estudio, con p<0,029(14).
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2.2 Bases teoricas

2.2.1. Ausentismo — Definicion
Existen diversas formas de conceptualizar el ausentismo laboral a continuacion se
define. “Segln la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), define al ausentismo como
la inasistencia de los trabajadores a su centro de trabajo por diferentes causas: directa o
indirecta, estar enfermo por tiempo indeterminado, accidente laboral, también las faltas

injustificadas al turno programado y los permisos subitos en horas programadas” (5).

“La organizacion Internacional del trabajo (OIT), lo define al ausentismo como la no
asistencia al trabajo por parte de un empleado del que se pensaba que iba asistir,
quedando excluidos los periodos de vacaciones y huelgas” (27). Se estima que, en l0s
altimos 10 afios ha aumentado significativamente a mas del 30%, en las enfermeras;
esto repercute directamente en la calidad y cantidad de atencion al paciente, plantean
serios desafios de gestion (1).

Gibson (1966) “para explicar la conducta de ausencia elaboré un modelo conceptual de
comportamiento organizacional, basado en la relacion entre el individuo y la
organizacion”. El manifestaba que entre ellos se tenia que establecer la relacion del
intercambio, donde el trabajador acepta en aportar con la institucion y a cambio percibir
incentivos en ciertos niveles de trabajo. El logro de la relacion satisfactoria se logra con
el compromiso de ambas partes, asi el empleado se identifica con su trabajo constituye
un factor determinante en la conducta de la ausencia, de tal manera que todos los factores
que condicionan la ausencia deben disminuir el ausentismo, sin embargo existen otras
variables que influyen en el ausentismo como son aquellas que se relacionan de legitimar

el ausentismo y de lograr justificar, a un nivel creible, ante el jefe, se relaciona el
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ausentismo con variables como el género, edad, la antigiiedad, el status de trabajo, el

tipo de organizacion y el ambiente de la institucion(48).

Para Tatamuez et al., (2018), “El ausentismo laboral es un problema en la salud pablica
por tal motivo; se incrementa el interes de estudio, por su impacto negativo en la
economia, en la produccion de las empresas y el desarrollo del talento humano,
compromete la salud mental del empleado”, con efecto negativo en la disminucion en el
desemperfio eficiente de las actividades, ya que el recurso humano, es el capital
intelectual y el recurso primordial para cumplir las metas y el éxito de las empresas (5).
Segun la teoria de Chiavenato (2009), “El ausentismo designa las faltas o ausencias de
los empleados en el trabajo. En un sentido mas amplio, es la suma de los periodos en
que los empleados se encuentran ausentes en el trabajo, ya sea por falta, retardo o algin
otro motivo™ (18).

2.2.2 Diagnostico de las causas del ausentismo:
El ausentismo tiene causas multifactorial y faltan investigaciones sobre su analisis,
valores reales, tipos, calidad, extension e impacto en la productividad. El ausentismo
Es la ausencia de los empleados cuando normalmente deberian estar en el trabajo. “Los
motivos de la ausencia no siempre son causados por el propio empleado, a menudo se
deben a la organizacion, supervision insuficiente, pobreza de las tareas laborales, falta
de motivacién y estimulacion, condiciones de trabajo desagradables, oferta incierta de

empleados en la organizacion y el efecto psicolégico de los empleados™ (18).
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Las causas principales de ausentismo son: Las enfermedades comprobadas,
enfermedades no comprobadas, motivo familiar, por fuerza mayor, faltas voluntarias,
motivos personales, problema de transporte, falta de motivacion, supervision precaria
y politicas inadecuadas de la organizacion.

Algunos autores refieren, los motivos de la ausencia, los accidentes laborales, lo que
resulta confuso en comparacion con el ausentismo en diferentes organizaciones. Los
motivos de las ausencias deben identificarse, actuar

en un nivel de control coordinado de principios organizacionales, para reducir el
ausentismo y las tardanzas personal.

Calculo del indice de ausentismo:

“El indice de ausencia, refleja el porcentaje de tiempo perdido debido a ausencias en
relacién con el volumen de actividad esperado o planificado. En estas condiciones, el
indice se calcula mediante la siguiente formula”.

indice de ausentismo = Total de horas perdidas x 100

Total de horas trabajadas

El indice debe tomar un tiempo especifico: semana, mes o afio.
Algunas instituciones el calculo lo realizar diario, para comparar los dias de la semana.
Dos maneras para calcular el ausentismo:
a) Indice de ausentismo sin retardos: cuando el personal en actividad normal, y slo
se cuentan las faltas y los retardos transformados a horas en relacion con:

e Faltas por motivos médico justificado

e Falta por motivo médico no justificado

e Tardanzas por motivos justificado o no justificados
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b) Indice de ausentismo por periodos largos: es un indice puro relacionado con el
personal que se retira por un periodo prolongado:
e Vacaciones
e licencias de todo tipo: ausencias por enfermedad, maternidad o accidentes de
trabajo.
Consecuencias del Ausentismo; genera impacto negativo a nivel individual y en las
organizaciones, en la economia incremento de los costos, disminucion en la
productividad y en la calidad de atencién.
Como reducir el ausentismo
e Muchas organizaciones abordan el ausentismo basdndose en sus consecuencias
(en lugar de causas): compensando a los empleados que se van reduciendo el

ausentismo, sin embargo, el origen del problema todavia existe.

e Para reducir el ausentismo, las organizaciones abandonan los relojes antiguos y

permiten horarios de trabajo flexibles (18).

Segln (Diaz C.2018), “El ausentismo laboral es un fenomeno observado con mucha
frecuencia en las organizaciones, lo cual requiere mayor atencion cuando se trata de
instituciones de salud”. Los ultimos estudios muestran que el ausentismo no solo
conduce a una disminucion de la productividad laboral, sino que también afecta
negativamente a la calidad de la atencion y aumenta los costos de las instituciones (9).

2.2.3 Consecuencias del ausentismo en Enfermeria

e El ausentismo en un fendmeno que genera problemas al equipo de enfermeria, ya que,

involucra la ausencia de un profesional en el equipo, generando, fatiga emocional, estreés,
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insatisfaccion con el trabajo y recarga en el trabajo de los demas miembros, exigiendo
mayor rapidez y responsabilizando por mayor cantidad de trabajo, como consecuencia,
puede perjudicar la salud del empleado, generando desgaste fisico, psicoldgico y social.
e En diversos estudios coinciden en que una consecuencia del nivel mundial es: el efecto
sobre, la productividad, la calidad, la consistencia, el trabajo y los costos que genera a la
seguridad social, por la incapacidad permanente de los trabajadores en determinados

factores (5,26,28).

Segun, Diaz (2018), La ausencia laboral y sus causas predisponentes en los profesionales
de Enfermeria, lo agrupo en cuatro dimensiones: Factores individuales, lugar del trabajo,

contenido del trabajo, concepto especifico y de cultura.

2.2.4 Factores que influyen en el Ausentismo

a) Factores individuales:

En esta primera dimension, esta comprendidas por las cualidades de cada persona que
influye en el ausentismo laboral, los factores individuales, son muy relevantes en el
ausentismo, porgue son las caracteristicas propias de cada persona y las razones de cada
profesional puede tener una influencia muy significativa en el comportamiento de su
asistencia a su institucion; como tener a su cargo la responsabilidad de cuidar algin
miembro de su familia en su hogar, asi mismo el laborar en dos centros hospitalarios generan
agotamiento y cansancio en el personal generando ausentismo, también la localizacion de su
centro laboral, la distancia de su hogar al lugar de su trabajo, la ausencia puede verse afectada
por el trafico(9). Los factores individuales como las enfermedades de diversas causas, es la
principal causa de ausentismo por descanso médico de mediano y largo plazo como atribuida

a la salud del personal; cuando se debe a enfermedad o accidente, este fendmeno es
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responsables de las tres cuartas partes de todas las ausencias en las empresas donde se ha
estudiado el fendmeno. Por ello es muy importante cuidar la salud de cada empleado al
ejecutar sus funciones por que incide en la ausencia de los empleados. Por tal motivo las
empresas reconozcan lo importante que es la promocion y prevenir dentro de la empresa, y

sensibilizar al personal que cuide su salud (5).

b) Factores del lugar de trabajo

La segunda dimension podemos ver ciertas caracteristicas de su organizaciéon como son la
higiene, la limpieza, la ventilacion e iluminacion de sus ambientes, asi mismo con la
accesibilidad a los materiales biomédicos, y a los equipo de bioseguridad personal esto puede
influir en la falta del personal, porque los servicios de las areas criticas se proporciona asistencias
especializadas a pacientes criticos inestables, con mayor procedimientos invasivos, existe mayor
riesgo que el personal se puede contagiar por lo consiguiente se tiene garantizar los equipos de

bioseguridad (9).

¢) Factores del contenido de Trabajo

Es la tercera dimension es basicamente las caracteristicas de las funciones del trabajo que se
gjecuta, la remuneracion que se percibe también, asume la carga laboral de otro personal,
ademas de ser desplazado a otro servicio en algunas ocasiones, asi mismo se debe contar con la
dotacion del personal de acuerdo a la relacion enfermero paciente para la ejecucion de
atenciones de manera eficiente y efectivo, asi mismo se debe, trabajar en equipo para recibir
el apoyo de otro colega en caso de atenciones de emergencias en los pacientes. Esta dimension
a diferencia de las otras dimensiones, los jefes gestores de los servicios de las areas criticas

tienen la responsabilidad administrativa (9).
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d) Factores del contexto especificos y de cultura

La cuarta y tltima dimension, que se basa en las caracteristicas propias de asumir su
responsabilidad, como si interviene en las actividades disefiadas para su servicio, asi mismo
tener en cuenta si la opinion del personal se tomada en cuenta en momentos de tomar de
decisiones, en asuntos de transcendentes en el servicio donde labora, también se observa si los
enfermeros que trabajan en el servicio, sienten compromiso e interés en realizar su trabajo. La
agresion verbal o fisica por parte de un companero de trabajo, y cuando los trabajadores
priorizan las actividades personales (familia, responsabilidades sociales compromisos

familiares, sociales) sobre el trabajo (9).

2.2.5 Definicion de desempefio laboral

“La organizacion Mundial de la salud (OMS), el consejo Internacional de Enfermeria
(CIE) y la Organizacion Internacional del Trabajo OIT). Indican que el profesional de
enfermeria debe poseer una variedad de conocimientos necesarios para realizar adecuadamente

su tarea dentro de los servicios de salud” (22).

La teoria del desempefio laboral segiin. (Poter y Lawler 1988), El desempefio del empleado
depende de cudl es la recompensa por su arduo trabajo, si es justo, proporcionado a los
esfuerzos realizados y por lo tanto determina el nivel de rendimiento. Ademas de las
recompensas econdomicas, también se identifican las importantes necesidades del empleado
de desarrollo personal y profesional para lograr un resultado laboral satisfactorio, afectan la
capacidad de controlar las emociones y la experiencia de responder correctamente ante

determinadas adversidades (50).
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La Teoria (Chiavenato en 2009), la evolucion del desempefio laboral; En 1842, el gobierno
de Estados Unidos introdujo un sistema de informes anuales para evaluar el desempefio de
sus empleados. El ejército estadounidense adoptd el mismo sistema en 1880, y General
Motors desarrolld su propio sistema de evaluacién de empleados en 1918, pero los sistemas
de evaluacion del desempeiio no se hicieron comunes en las empresas hasta después de la
Segunda Guerra Mundial, sino que se centraban exclusivamente en el desempefio de la
maquina como herramienta. incrementar la productividad de la empresa. A principios del siglo
XX, la escuela de ciencias de la gestion hizo grandes avances en la teoria de la gestion que
buscaba explotar las capacidades Optimas de la gestion, medidas y calculadas junto con el
desempefio humano. Junto con la escuela de relaciones humanas se produjo una reforma
completa que cambi6 el interés principal de los directivos de las méquinas a las personas. Las
teorias que surgieron posteriormente sobre la gestion y la organizacion tuvieron una fuerte
influencia en la importancia de las personas en las organizaciones: La eficiencia humana no
solo debia recomendarse y ponerse en practica, sino también evaluarse y orientarse hacia

ciertos objetivos comunes.

Segin (Chiavenato en el 2009), Lo define al “desempefio laboral, como el reflejo de la
productividad del trabajador, que estara diferenciada en cada persona. Asimismo, reconoce
que lo principal es valorar el rendimiento de cada persona, con el fin de mejorar el resultado
producido, se deben percibir beneficios individuales para poder incentivar un mejor trabajo,

es decir a mejor clima laboral mejor producto de trabajo” (18).

Evaluacion del desempefio. Segin (Chiavenato1999) depende de las diferentes instituciones,
de acuerdo con la politica desarrollada en recursos humanos. El gerente; persiste una severa

centralizacion. Casi siempre la evaluacion del desempeio es competencia de linea y funcion con
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la jefatura de recursos humanos. Quien realiza la evaluacion del personal es el jefe de los
servicios, la jefatura de la oficina de recursos humanos hace proyeccion, preparacion y controla
el sistema, Cada jefe aplica y ejecuta el plan dentro de su servicio. Asi el jefe, mantiene su
autoridad de linea, en tanto la oficina de recursos humanos. El empleado; “Algunas
organizaciones utilizan la autoevaluacion por parte de los empleados, la responsabilidad por la
evaluacion de desempefio estd totalmente descentralizada”. Utilizar este tipo de evaluacion es
poco comun solo se emplea cuando el grupo de trabajadores tiene un alto nivel cultural y
cociente intelectual, agregado de equilibrio emocional y capacidad de ejecutar una

autoevaluacion sin subjetivismo ni distorsiones personales. El

trabajador llena un cuestionario y luego lo presenta a su jefe inmediato y analizan los resultados,

las cosas que deben mejorarse y los objetivos de desempefio que deben alcanzarse (18).

Objetivo de la evaluacion del desempefio laboral

1.Medir el potencial del recurso humano para establecer su plena utilizacion.

2. Brindar mayor ventaja competitiva en la institucion, asi la productividad puede realizarse,

segun la forma de administracion.

3. Brindar oportunidades de crecimiento y su participacion constante a todos los integrantes

de la institucidn, sin obviar los objetivos de la institucién y de los empleados.
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Beneficios del Desempefio Laboral, “para el empleado y el empleador, mejora la eficiencia
al permitir identificar fortalezas y debilidades, fortaleciendo y desarrollando capacidades para
cada area. También sugiere algunos indicadores para evaluar el desempefio laboral: actitud,

capacidad de aprendizaje, calidad del trabajo y relaciones” (18).

El desempeiio en enfermeria “Se realiza un analisis valorativo de aquellos conceptos,
comprensiones y enfoques formativos a partir de diversos referentes en el contexto

internacional cubano y su incidencia en la accion del personal de enfermeria”(49).

Los componentes del desempefio laboral, nos permiten ser habiles en las tareas especificas del
puesto de trabajo, tener capacidad de trabajo comun para todos los empleados. Es importante
en la comunicacién manifestar las ideas precisas de los trabajadores; a voluntad de los
empleados que ponen en su comportamiento, la disciplina y se adhieren a los estandares y a la
cultura de la organizacion. El apoyo mutuo y el trabajo en equipo es muy importante en toda
organizacion para lograr trabajar en armonia y disposicién para colaborar. Asi mismo dirige
las actividades de liderazgo, planifica y controla el trabajo del equipo. Administrar los recursos

para lograr los objetivos organizacionales (37,38).

Al respecto Pedraza (2012), Es esencial determinar qué actividades o comportamientos
observados en los empleados contribuyen al desempefio laboral y son importantes para
alcanzar los objetivos de la organizacion. Para medir esto, se evalua el nivel de competencia
y la contribucion individual de cada empleado a la empresa. A pesar de esto, es necesario
complementarlo con una descripcion clara de las expectativas para los empleados, asi como
brindarles una orientacion constante para lograr un rendimiento eficiente. Asi mismo
considero cuatro dimensiones para la evaluacion del desempeio laboral en el personal de

enfermeria: calidad de trabajo, Iniciativa, relaciones humanas y logro de metas (12).



26

Desempeiio laboral — Dimensiones:
a) Calidad de Trabajo; en esta primera dimensién, Es la capacidad y habilidad
intelectual propia del personal, para realizar su trabajo en un tiempo determinado, para
lograr una alta competencia, asi manejar adecuadamente los imprevistos que se puedan
presentar, demostrando proactividad en su area laboral y brindar solucion al problema,
sugiere a la jefatura propuestas para mejorar algunas dificultades en el servicio, asi mismo
no requiere supervision; para lograr resultados de empleados eficientes, motivados e
identificados con la institucion y con menor ausencia al trabajo. Por consiguiente, el
empleado ha desarrollado un vinculo solido con mayor responsabilidad estan equilibradas

su salud fisica y mental, tiene claro sobre sus metas de vida (12).

b) Iniciativa, Es la aptitud de cada persona para realizar, sus actividades con madurez
y confianza. Como plantear propuestas innovadoras, asequibles al cambio, asume la
responsabilidad de sus consecuencias, plantea nuevas estrategias para realizar las
tareas, demuestra capacidad en resolver conflictos en el area donde labora, los niveles
de iniciativa son; esperar hasta ser llamado, preguntar, recomendar, actuar e informar

de inmediato, actuar e informar periddicamente y actuar uno solo (12).

c) Relaciones humanas, Es la interaccion social entre las personas donde se
demuestra la cordialidad, respeto con los demas integrantes, actitud positiva para
integrarse al equipo de trabajo, disponibilidad para la atender y brindar informacion
a los usuarios. Demuestra valores al escuchar a los demas sin hacer diferencias (18).
Por otro lado, para lograr una comunicacion asertiva entre los profesionales, asi

mismo el jefe del servicio debe fomentar el trabajo en equipo y buenas relaciones.

d) Logro de metas, Es la capacidad del personal de enfermeria en planificar sus
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actividades, el manejo adecuado de los recursos designados, da cumplimientos a las
normas generales, especificas y realiza los indicadores de su institucion. Se muestra
proactivo en el cumplimiento de las metas en el tiempo programado asi lograr el

desemperio laboral eficiente (12).

2.3 Formulacion de hipotesis

2.3.1Hipo6tesis General
Hi: Existe una relacion entre el ausentismo y el desempefio laboral en los profesionales
de enfermeria en areas criticas adultos del hospital Edgardo Rebagliati Martins,2023.
Ho: No existe una relacion entre el ausentismo y el desempefio laboral en los
profesionales de enfermeria en areas criticas adultos del hospital Edgardo Rebagliati

Martins,2023.

Hipotesis especificas

1.Hi: Existe una relacion entre el ausentismo en su dimension factores individuales y
el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria en areas criticas adultos del
hospital Edgardo Rebagliati Martins,2023.

1.Ho: No existe una relacion entre el ausentismo en su dimension factores individuales
y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria en areas criticas adultos del

hospital Edgardo Rebagliati Martins,2023.

2.Hi. Existe una relacion entre el ausentismo en su dimension factores de lugar de trabajo
y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria en areas criticas adultos del

hospital Edgardo Rebagliati Martins,2023.
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2.Ho. No existe una relacién entre el ausentismo en su dimension factores de lugar de
trabajo y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria en areas criticas
adultos del hospital Edgardo Rebagliati Martins,2023.

3.Hi: Existe una relacion entre el ausentismo en su dimension factores de contenido de
trabajo y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria en &reas criticas
adultos del hospital Edgardo Rebagliati Martins,2023.

3.Hi: No existe una relacion entre el ausentismo en su dimension factores de contenido
de trabajo y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria en areas criticas
adultos del hospital Edgardo RebagliatiMartins,2023.

4.Hi: Existe una relacion entre el ausentismo en su dimension factoresde contexto
especificos y de cultura y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria en
areas criticas adultos del hospital Edgardo Rebagliati Martins,2023.

4.Ho: No existe una relacion entre el ausentismo en su dimension factoresde contexto
especificos y de cultura y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria en

areas criticas adultos del hospital Edgardo Rebagliati Martins,2023 (43).
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CAPITULO III: METODOLOGIA

3.1 Método de investigacion

Se empleo el método hipotético deductivo, parte de una hipétesis la cual se busca falsear o
refutar, permitiendo obtener conclusiones las cuales deben ser confrontadas con los hechos (52).
Por qué partié6 de conceptos generales a particulares, busca relacionar a las dos variables de

estudio el ausentismo y desempeio laboral.

3.2 Enfoque de investigacion

Es el enfoque cuantitativo, “es un conjunto de procesos organizado de manera secuencial y
comprueba ciertas suposiciones, sus fases son estructuradas y no se puede obviar una de ellas,
el orden es riguroso”. Los datos obtenidos se vincularon y analizaron con pruebas estadisticas,

y obtuvo conclusiones respecto a las hipotesis (16,43)

3.3 Tipo de investigacion
Es aplicada, porque se basa en las teorias existentes, en esta investigacion contribuird a

solucionar los problemas practicos del hospital en mencion (16).

Alcance: Es un estudio es de alcance correlacional entre las dos variables de estudio el

Ausentismo y el desempefio laboral (16).

3.4 Disefio de la investigacion

La investigacion es no experimental, porque no se manipulan ninguna de las dos variables y es
de corte transversal, debido a que la recoleccion de la informacion sera en una sola medicion y
no se ejecutaran seguimientos y es de tipo correlacional, ya que se busca conocer la relacion

entre las dos variables de estudio (16).
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Disefio correlacional:

OoX

R

oy

M = La muestra del estudio, 155 Profesionales de Enfermeria.

OX= El ausentismo, en los profesionales de Enfermeria.

OY = El desempefio laboral en los profesionales de Enfermeria

R=relacion entre las variables el ausentismo y desempefio laboral

3.5 Poblacion, muestra y muestreo

3.5.1 Poblacion: Esta constituida por la totalidad de elementos o eventos con una
caracteristica en comun, la cual es de interés para algiin estudio o experimento que se desea
realizar (Rivera O et al., 2023 pag.12) (51).

La poblacion lo conformaron, 155 profesionales de enfermeria que trabajan en las areas criticas

del Hospital Edgardo Rebagliati Martins (44).

Muestra: Es un subgrupo de la poblacion que te interesa, sobre la cual se recolectaran los

datos pertinentes, y deberd ser representativa de dicha poblacion, segiin Herndndez (16).
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La muestra en este estudio, fueron los profesionales de enfermeria de los servicios de
areas criticas de adultos del Hospital Edgardo Rebagliati Martins, que cumplieron los

criterios y exclusion.

Criterios de inclusion:

- Profesional de enfermeria que deseen participar en el trabajo de investigacion.

- Profesional de enfermeria que se encuentren trabajando, cuando se realice la
recoleccion de datos (firma del consentimiento informado).

- Profesional de enfermeria bajo los contratos de Cas regular, 728, nombrados 276 y
terceros en los servicios de UCI | (2C y antigua emergencia) UCI Il (7B, UCI CELIM)

y UCIN 7B.

Criterios de Exclusion:

- Profesional de Enfermeria que realizan pasantia.

- Profesional de Enfermeria residentes (especialidad)

Muestreo: Se aplico la técnica del muestreo no probabilistico por conveniencia, por ser
una muestra accesible, el alcance a la poblacion de la investigacion y realizar en el menor

tiempo.
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3.6 Variables y operacionalizacion

Variable 1: Ausentismo, “El ausentismo designa a las faltas o ausencias de los
empleados en el trabajo. En un sentido mas amplio, es la suma de los periodos en que los

empleados se encuentran ausentes en el trabajo, ya sea por falta, retardo o algin otro motivo”
(18).

Variable 2: Desempeiio laboral, es el reflejo de la productividad del trabajador, que
estara diferenciada en cada persona. Asimismo, reconoce que lo principal es valorar el
rendimiento de cada persona, con el fin de mejorar el resultado producido, se deben percibir
beneficios individuales para poder incentivar un mejor trabajo, es decir a mejor clima laboral

mejor producto de trabajo (18).
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Variable 1.

Ausentismo

“El ausentismo designa
las faltas o ausencias de los
empleados en el trabajo. En un
sentido mas amplio, es la suma de
los periodos en que los empleados
se encuentran ausentes en el
trabajo, ya sea por falta, retardo o

algan otro motivo” (18).

La variable, ausentismo se midi6 a
través, del instrumento que tiene 18
item, las respuestas se realizaron a
través de la escala de Likert (nunca, casi

nunca, a veces, casi siempre

y siempre”).se codificaron a través de

puntuaciones.  Dicho  instrumento
consta de cuatro dimensiones (factores
individuales, lugar de trabajo,

contenido dé trabajo y factores
especificos y de cultura), fue auto
administrado. Cumplio con los criterios
de validez y confiabilidad con un alfa

de Cronbach de 0.736

1.Factores
individuales.

2.Factores del

lugar del trabajo

1.1 Tiene carga familiar.

1.2 Trabaja en méas de un
lugar.

1.3 Distancia  al
laboral

centro

2.1 Limpieza e higiene en su
servicio.

2.2 Materiales y equipos de
bioseguridad.

2.3 lluminacion adecuada.

2.4 Ventilacion adecuada.

2.5 El mobiliario y los enseres
son adecuados.

Ordinal.

Ordinal

Baremo:

Factor
condicionante alto:

(66 2 99)

Factor
condicionante
medio:

(42 2 65)

Factor
condicionante
bajo: (18 a 41)
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3. Factores
contenido
trabajo.

4. Factores
contenido
especifico

de
del

de

31

3.2
3.3

3.4
3.5

41

4.2

43

44

4.5

Atiende a pacientes de
otros colegas.

Movilizado(a) a otras
areas
Distribucién del personal
Sueldo suficiente.

Trabajo en equipo.
Participa en las
actividades del
servicio.

Participa en toma de
decisiones.

Compromiso e interés del
personal.

Agresion verbal 0
fisicamente.

Prioriza actividades.

Ordinal

Ordinal




35

Variable 2
Desempefio

laboral.

Es el reflejo de la productividad
del trabajador, que estard
diferenciada en cada persona.
Asimismo, reconoce que lo
principal es valorar el
rendimiento de cada persona,
con el fin de mejorar el
resultado producido, se deben
percibir beneficios individuales
para poder incentivar un mejor
trabajo, es decir a mejor clima
laboral mejor producto de

trabajo (18).

La variable desempefio
laboral, se midi6 con el
instrumento que cumplié
los dos criterios de validez
y confiabilidad, el
cuestionario tiene 20
preguntas se dio mediante
la escala de Likert de
respuesta politémicas,
dividido en cuatro
dimensiones: calidad del
trabajo (5Preguntas);
Iniciativa (5 preguntas);
relaciones
humanas(5preguntas);

Logro de metas (5

1. Calidad de
trabajo

2.Iniciativa

3.Relaciones
humanas.

1.1 Cumple las tareas
1.2 Maneja imprevistos
1.3 Es proactivo

1.4 Propone mejora
1.5No requiere
supervision  frecuente.

2.1 Innovacioén

2.2 Asequibilidad al
cambio

2.3Actla con
responsabilidad

2.4 Innovador y asertivo
25 Resolucién de
conflictos.

3.1. Empatia

3.2. Mente positiva

3.3 buen trato al
usuario

3.4 Muestra principios
y valores.

3.5 Orientacién a los
usuarios.

Ordinal.

Ordinal

Ordinal

Baremo:
Eficiente: 75 a 100
Regular: 47 a 74
Por alcanzar:20 a
46
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preguntas).

4.Logro de
metas

41
4.2
4.3
4.4

4.5

Planificacion
Eficiente
Cumplimientos de

normas

Monitoreo

permanente

Metas alcanzadas.

Ordinal
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3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.7.1 La técnica “es la habilidad que se tiene para hacer uso de procedimientos y recursos
(15). La técnica que se utilizo en el presente estudio fue la encuesta” (40).

Variable 1 y la variable 2: Se empled la encuesta través de dos cuestionarios tipo Likert, en
Google Form que se compartié a través de un link por WhatsApp, asi mismo se entrego el
consentimiento informado en fisico a cada enfermera.
3.7.2 Descripcion de los instrumentos.

Se describié la ficha técnica de los instrumentos que se utilizaron fue dos cuestionarios.

La ficha técnica del instrumento de la variable 1

INSTRUMENTO 1:

Original: Diaz, (2018).

Poblacién: Se aplicé a (120) las profesionales de enfermeria de las areas criticas de adultos del

Hospital Edgardo Rebagliati Martins 2023.

Tiempo: 25 dias.

Momento: Fue aplicado de manera virtual por Google Forms, previa coordinacion e

informacidn sobre la importancia del instrumento.

Validez: fue sometido a juicios de expertos donde participaron seis jueces especialistas, con
un resultado de un indice de kappa de 0,79. (Diaz); fue sometido a cinco jueces expertos con
el analisis estadistico y se obtuvo un valor de 1.0 para el coeficiente V de Aiken; estableciendo

y aceptando por unanimidad los tres criterios: pertinencia, relevancia y claridad.

Fiabilidad: el instrumento tiene un alfa de Cronbach de 0,71, (Diaz), asi mismo después de

haber pasado la prueba piloto se obtuvo un alfa de Cronbach de 0,736.

Tiempo del llenado: 10 minutos



Numero de items: 18

Dimensiones: del instrumento que se utilizé consta de cuatro dimensiones:

38

Los factores: individuales (3 items), del lugar del trabajo (5 items), contenido de trabajo (5

items), especificos y de cultura (5 items).

Alternativas de respuestas: Nunca, Casi hunca, A veces, Casi siempre y siempre. En escala

de Likert.

Baremos (niveles, grados): alto, medio y bajo.

contexto

Categorizacién por | Factor condicionante | Factor condicionante | Factor

dimensiones alto medio condicionante
bajo

Los factores

condicionantes 66 a 99 42 a 65 18 a4l

son

1.El factor 11a15 7al0 3ab6

individual

2.El factor lugar del 19a25 12a18 5all

trabajo

3.El factor 19a25 12a18 5all

contenido de

trabajo

4.El factor del 19a25 12a18 5all
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La ficha técnica del instrumento de la variable 2
INSTRUMENTO 2:
Nombre: El Desempefio Laboral
Original: Granados (2021)
Poblacion: Se aplico a (120) las profesionales de enfermeria de las areas criticas de adultos del
Hospital Edgardo Rebagliati Martins 2023.
Tiempo: 25 dias.
Momento: Fue aplicado de manera virtual por Google Forms, previa coordinacion e

informacidn sobre la importancia del instrumento.

Validez: Se realizo con el juicio de cinco jueces expertos en el tema, el resultado que se obtuvo
con la prueba binomial que se promedio con el resultado con los cinco jueces expertos, con
valor del coeficiente de validez de 0.81, (Granados), se realizd la prueba por 5 jueces expertos
y con el analisis estadistico se obtuvo un valor de 1.0 para el coeficiente V de Aiken por lo

cual concluimos que estos items presentan validez de contenido.

Fiabilidad: una confiabilidad con indice de Cronbach de .914; tiene una alta confiabilidad

(Granados), asi mismo se realizo la fiabilidad de alfa de Cronbach 0.888.
Tiempo del llenado: 10 minutos
Numero de items: 20

Dimensiones: consta de cuatro dimensiones: Calidad del trabajo (5 items), Iniciativa (Sitems),

Relaciones Humanas (5 items) y Logro de metas (5 items).

Alternativas de respuestas: Nunca, Casi nunca, A veces, Casi siempre y siempre. En escala
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de Likert.
Baremos (niveles, grados), se agruparon para desempefio por alcanzar (20 a 46 puntos),
Regular es de (47 a 74 puntos) y Eficiente es de (75 a 100 puntos).

3.7.3 Validacion del instrumento.

Segin (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010). “La validez del instrumento es el grado en
que la medicion representa al concepto o variable medida”, el instrumento empleado fue dos
cuestionarios de Ausentismo Laboral, de Diaz C (9) y el cuestionario Desempefio laboral,
de Granados (12). Donde se explico este proceso en el punto.3.7.2. (45,46).

3.7.4 Confiabilidad

“Consiste en determinar el grado de precision de un instrumento, esto es, si se aplica un

instrumento repetidamente a un sujeto o produce iguales resultados” (51).

La prueba piloto se ejecutd a 57 participantes profesionales de la salud con caracteristicas
similares al estudio en el hospital Edgardo Rebagliati Martins. La fiabilidad del instrumento
se realizo con la medida del coeficiente de alfa de Cronbach, se obtuvo 0.736 de para el
instrumento del ausentismo, y de 0.888 para el instrumento del desempefio laboral. los dos

instrumentos son confiables. (47), (Anexo N.° 4).

3.7.5 Plan de procesamiento y andlisis de datos.
Las encuestas se realizaron de manera virtual mediante de un link en Google Forms, a través
del cuestionario del ausentismo y desempefio laboral, a todos los profesionales de enfermeria;
para la recoleccion de datos, se envid la informacion a través WhatsApp, se realizd en un tiempo
aproximado de 10 minutos; asi mismo antes de la aplicacion del instrumento, se brind6 una

descripcion del cuestionario y se hizo entrega del consentimiento informado. Las encuestas se
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desarrollaron en el mes de agosto, los datos se pasaron a una base de datos en Excel y fueron
codificados para realizar el analisis estadistico (16).
Este analisis se realiz en el software SPSS version 24. Se inicié con un analisis descriptivo
donde se muestran las dos variables del estudio por separado, reportdndose proporciones y
frecuencias. Para poder elegir la prueba estadistica a utilizar durante el anélisis de datos se
evaluo la distribucion de las variables de estudio.
La pruebade normalidad, “Consiste en determinar si los datos siguen una distribucién normal.
Una de las caracteristicas de la distribucion normal es que la media es igual a la mediana y a la
moda, Esta prueba resulta indispensable porque determinara el tipo de prueba estadistica
(paramétrica o no paramétrica) que se aplicara en el tratamiento de los datos” (Rivera O, et al
2023 pag.28) (51).
Para la evaluacion de la normalidad se utilizara la prueba de Kolmogoérov-Smirnov, siendo la
norma lo siguiente:
o p>0.05: La variable presenta una distribucién normal
o p<0.05: La variable presenta una distribuciéon no normal
Debido a la distribucion al tener una variable normal y otra no normal, se debe utilizar una
prueba no paramétrica para evaluar la relacion entre las variables. Por lo cual, se utiliza la prueba

de Correlacion de Spearman para realizar la prueba de hipotesis (41).
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3.8 Aspectos éticos

El presente estudio cumplié con los principios de éticos:

Principio de Beneficencia, se brind6 informacion del objetivo general y los beneficios a la
poblacion en este estudio; asi disminuir el ausentismo laboral y mantener el desempefio

laboral eficiente (34).

Principio de autonomia, se presentd una solicitud para la aprobacion del proyecto a la
jefatura al departamento de enfermeria, y a los profesionales que participaron se le entrego el

consentimiento informado.

Principio de Justicia, se solicitd el permiso a la institucion, el cual fue aprobado por el comité
de ética de investigacion y el gerente del del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins.
Ademas, fue revisado y aprobado por el comité de ética de investigacion de la universidad

Norbert Wiener (35).

Principio de no mal eficiencia, la informacion que se recolecto, se garantiz6 mantener en
anénimo a todos los profesionales que participaron, “asi mismo se protegié sus datos

personales segun la Ley N.° 29733 (Ley de proteccion de datos personales)”.



CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
4.1Resultados
4.4.1Andlisis descriptivo de resultados

Tabla 1. Caracteristicas generales de los profesionales en enfermeria dreas criticas de

adultos del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati 2023.

Caracteristicas Frecuencia ?g‘)centaj ¢
Sexo

Femenino 110 91.7

Masculino 10 8.3
Edad (afos)

25-34 20 16.7

35-44 35 29.2

45 -54 40 33.3

55-64 25 20.8
Servicio

UCII 67 55.8

UCIII 23 19.2

UCIN 7B 30 25.0
Condicion laboral

Contratado 728 75 62.5

CAS 20 16.7

Tercero 15 12.5

Nombrado 10 8.3
Enfermedad

Si 46 38.3

No 74 61.7

Total 120 100.0

Fuente: Elaboracién propia
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Se entrevistaron a 120 profesionales de enfermeria que laboran en las areas criticas de
adultos del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati. En la Tabla 1 se muestras las caracteristicas
generales de los profesionales, de ellos el 91.7% fueron mujeres; 33.3% tenian edades entre 45
y 54 afios cumplidos al momento de la encuesta; 55.8% laboraban en el servicio de Unidad de
Cuidados Intensivos (UCI- 1), mientras que el 25.0% lo hacian en el &rea de Unidad de Cuidados
Intermedios UCIN 7B, y el 19.2% pertenecen a la Unidad de cuidados intensivos I, el 62.5%,
de los profesionales pertenecian al régimen laboral contratado 728 y finalmente, el 38.3% tenian

alguna enfermedad.
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Tabla 2. Niveles de Ausentismo en los profesionales en Enfermeria que laboran en areas

criticas de adultos del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati. 2023.

Niveles de Ausentismo  Frecuencia g);)l;centaje
(1]
Bajo (18-41) 1 0.8
Alto (66 - 99) 10 3.4
Total 120 100.0
100.00% 90.80%

90.00%

80.00%

70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

oo 080 B.40%

Sede .80%
0.00% S R

Bajo Medio Alto

Fuente: Elaboracién Propia

Figura 1. Niveles de Ausentismo en los profesionales en Enfermeria que laboran en areas

criticas de adultos del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati. 2023.

En la Tabla 2 y Figura 1 se muestran los niveles de ausentismo en los profesionales de
enfermeria que laboran en areas criticas de adultos, donde se encontré que el 90.8% (n=109)
de los profesionales tuvieron un ausentismo medio, el 8.40% (n=10) un nivel de ausentismo

alto y el 0.80% (n=1) un nivel de ausentismo bajo.
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Tabla 3. Niveles de las dimensiones del Ausentismo en los profesionales en Enfermeria que

laboran en &reas criticas de adultos del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati. 2023

. ., Dimension del
Dimension de

Dimension Dimension  lugar ; contexto
o : contenido de .
individual del trabajo . especifico y de
trabajo
cultura
n % n % n % n %
Nivel
Bajo 89 74.17% 1 0.83% 4 3.33% 7 5.83%
Medio 27 2250% 14 11.67% 106 88.33% 105 87.50%
Alto 4 3.33% 105 87.50% 10 8.34% 8 6.67%
Total 120 100.0% 120 100.0% 120 100.0% 120 100.0%
Fuente: Elaboracion Propia
100.00% 87.50% 88.33% 87.50%
90.00% .
go.00% 74-17%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00% 22.50%
00% 11.67% 0, 0,
ig.ggé -3-33% 0.83% 3.33% 8:3%%  5.83% 6.67%
Dimensidn individual Dimensién lugar del Dimension de Dimension del
trabajo contenido contexto

M Bajo W Medio m Alto

Fuente: Elaboracion Propia
Figura 2. Niveles de las dimensiones del Ausentismo en los profesionales en Enfermeria que

laboran en 4reas criticas de adultos del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati. 2023.

Seguidamente se evalu6 el nivel de las dimensiones del ausentismo, donde se encontrd que en

la dimension de contenido y de contexto destacaron los niveles “medio” (88.33% y 87.50%,
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respectivamente), mientras que en la dimension individual destaco el nivel “bajo” (74.17%) y

en la dimension lugar de trabajo destaco el nivel “alto” (87.50%).

Tabla 4. Niveles de Desempefio Laboral en los profesionales de Enfermeria que laboran en

areas criticas de adultos del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati. 2023.

Niveles de  Desempefio

Laboral Frecuencia Porcentaje (%)
Por Alcanzar (20-46) 1 0.8%

Regular (47 - 74) 9 75%
Eficiente (75 -100) 110 91.7 %

Total 120 100 %
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100.00% 91.70%
90.00%

80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%

7.50%
10.00% 0.80% ]
0.00% E—

Por Alcanzar Regular Eficiente

Fuente: Elaboracién Propia

Figura 3. Niveles de Desempefio Laboral en los profesionales de Enfermeria que laboran

en areas criticas de adultos del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati. 2023.

En la Tabla 4 y Figura 3 se muestran los niveles de desempefio laboral en los profesionales
de enfermeria que laboran en éareas criticas de adultos. Los resultados mostraron que el
91.70% (n=110) de los profesionales presentaban un desempefio laboral eficiente, un 7.50%

(n=9) de nivel regular y un 0.80% (n=1) presento un nivel por alcanzar.
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4.1.2 Evaluacion de la normalidad
Para seleccionar las pruebas estadisticas a utilizar en el analisis de los datos, se evaluara
previamente la distribucion de las variables de estudio. Se utilizara la prueba de Kolmogorov-

Smirnov para evaluar la normalidad, siendo la norma lo siguiente:
e p>0.05: La variable presenta una distribucion normal
e p<0.05: La variable presenta una distribucién no normal

Se realiz0 el analisis estadistico y se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 5. Evaluacion de la normalidad de las variables

Variable p
Ausentismo laboral 0.5996
Desempefio laboral <0.001

Para una mejor evaluacion se evalud graficamente la distribucion de las variables evaluadas, las

cuales se muestran a continuacion.

Densidad
04
L
Densidad

40.00 50.00 60.00 70.00 e 40 60 80

100

Figura 4. Distribucion del A) Ausentismo Laboral y B) Desempefio laboral
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En conclusion, al tener una variable normal y otra no normal, se debe utilizar una prueba no
paramétrica para evaluar la relacion entre las variables. Por lo cual, se utiliza la prueba de

Correlacion de Spearman para realizar la prueba de hipotesis.

4.1.3 Prueba de hipotesis

Tabla 6. Valores del coeficiente de correlacion

Rango Interpretacion

-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0011 a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlacion

+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil

+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.75 a +0.90 Correlacion positiva fuerte

+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Hernandez y Fernandez, 2018

Se utilizara la Tabla 6 para la interpretacion de los resultados obtenidos en la presente

investigacion, siempre y cuando el valor de p sea menor a 0.05 (significancia estadistica).
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4.1.4 Prueba de hipdtesis general

Hipotesis Nula: No existe relacion entre el ausentismo con el desempefio laboral en los
profesionales de enfermeria en las areas criticas adultos del Hospital Edgardo
Rebagliati Martins,2023.

Hipotesis Alterna: Existe relacion entre el ausentismo y el desempeno laboral de los
profesionales de enfermeria en areas criticas adultos del hospital Edgardo Rebagliati

Martins, 2023.

Nivel de significancia: 0.05

o Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion de Spearman
o Toma de decision: Si el valor de p es menor a 0.05 se rechaza la hipdtesis nula

Tabla 7. Prueba de hipotesis general

Desempeno Ausentismo
laboral
Coeﬂme_rlte de 1.000 0.181
correlacion
Desempefio Sig. (bilateral) 0.048
laboral
n 120 120
Rho de "
Coeficiente de
Spearman correlacion 0.181 1.000
Ausentismo  Sig. (bilateral) 0.048
n 120 120

Fuente: Elaboracion propia.

Toma de decision

De acuerdo con los resultados obtenidos en la Tabla7, la significancia obtenida es menor

a P=0.05 (p=0.048) y el Rho de Spearman es de 0.181 (correlacion positiva media), se
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rechaza a la hipotesis nula, y acepta la hipotesis alterna, la cual refiere que existe relacion
entre el ausentismo con el desempefio laboral en los profesionales de enfermeria que

laboran en las éareas criticas de adultos del Hospital Rebagliati, 2023.

4.1.5 Prueba de hipoétesis especifica 1
Hipotesis Nula: No existe relacion entre el ausentismo en su dimension factores
individuales con el desempefio laboral en los profesionales de Enfermeria en las areas

criticas de adultos del Hospital Edgardo Rebagliati Martins, 2023.

Hipotesis Alterna: Existe relacion entre el ausentismo en su dimension factores
individuales con el desempefio laboral en los profesionales de Enfermeria en las areas

criticas de adultos del Hospital Edgardo Rebagliati Martins, 2023.

o Nivel de significancia: 0.05
o Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion de Spearman
o Toma de decision: Si el valor de p es menor a 0.05 se rechaza la hipétesis nula

Tabla 8. Prueba de hipdtesis especifica 1

Desempefio Dimension
laboral individual
Coef|C|e_r]te de 1.000 .0.136
5 correlacion
Desempeno ] )
laboral Sig. (bilateral) 0.139
Rho de n 120 120
Spearman Coef|C|e_r]te de -0.136 1.000
. . correlacion
Dimension . .
individual Slg (bllateral) 0.139

n 120 120

Fuente: Elaboracion propia.
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Toma de decision

De acuerdo con los resultados obtenidos en la Tabla 8, la significancia obtenida es mayor
a P=0.05 (p=0.139) y el Rho de Spearman es de -0.136, por lo cual se acepta la hipotesis
nula, la cual refiere que no existe relacion entre el Ausentismo en su dimension factores
individuales con el Desempefio laboral en los profesionales de Enfermeria que laboran

en las areas criticas de adultos del Hospital Rebagliati,2023.

4.1.6 Prueba de hipdtesis Especifica 2
Hipotesis Nula: No existe relacion entre el Ausentismo en su dimension factores de lugar
de trabajo con el desempeno laboral en los profesionales de Enfermeria en las areas

criticas de adultos del Hospital Edgardo Rebagliati Martins,2023.

Hipotesis Alterna: Existe relacion entre el Ausentismo en su dimension lugar de trabajo
con el desempefio laboral en los profesionales de Enfermeria en las areas criticas de

adultos del Hospital Edgardo Rebagliati Martins,2023.

o Nivel de significancia: 0.05
o Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion de Spearman

o Toma de decision: Si el valor de p es menor a 0.05 se rechaza la hipdtesis nula
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Desempefio Dimension
IaboralIo Lugar de
Trabajo
Coeficiente de 5, 0.284
. correlacion
Desempeno ) .
laboral Sig. (bilateral) 0.002
Rho de n 120 120
Spearman _ 5 Coef|C|e_r]te de 0.284 1.000
Dimensién correlacion
Lugar de Sig. (bilateral)  0.002
Trabajo
n 120 120

Fuente: Elaboracion propia.

Toma de decision

De acuerdo con los resultados obtenidos en la Tabla 9, la significancia obtenida es menor

a P=0.05 (p=0.002) y el Rho de Spearman es de 0.284 (correlacion positiva media), por

lo cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, la cual refiere que

existe relacion entre el ausentismo en su dimension factores de lugar de Trabajo con el

desempefio laboral en los profesionales de Enfermeria que laboran en las areas criticas

de adultos del Hospital Rebagliati,2023.

4.1.7 Prueba de hipotesis Especifica 3

Hipotesis Nula: No existe relacion entre el ausentismo en su dimension factores de

contenido de trabajo con el desempefio laboral en los profesionales de Enfermeria en

las areas criticas de adultos del Hospital Edgardo Rebagliati Martins,2023.
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Hipotesis Alterna: Existe relacion entre el ausentismo en su dimension factores de
contenido de trabajo con el desempefio laboral en los profesionales de Enfermeria en las

areas criticas de adultos del Hospital Edgardo Rebagliati Martins,2023.

Nivel de significancia: 0.05

o Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion de Spearman
o Toma de decision: Si el valor de p es menor a 0.05 se rechaza la hipotesis nula.

Tabla 10. Prueba de hipotesis especifica 3

Desempefio Dimension
laboral Contenido
Coef|C|e_n,te de 1.000 0.125
~ correlacion
Desempefio ] i
laboral Sig. (bilateral) 0.173
Spearman Coef|C|e_r1te de 0.125 1.000
. ., correlacion
Dimension ] )
Contenido Sig. (bilateral) 0.173
n 120 120

Fuente: Elaboracion propia.

Toma de decision

De acuerdo con los resultados obtenidos en la Tabla 10, la significancia obtenida es mayor a
P=0.05 (p=0.173) y el Rho de Spearman es de 0.125, por lo cual se acepta la hipdtesis nula, por
ende, no existe relacion entre el ausentismo en su dimension factores de contenido de trabajo
con el Desempefio laboral en los profesionales de Enfermeria que laboran en las areas criticas

de adultos del Hospital Rebagliati,2023.
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4.1.8 Prueba de hipotesis Especifica 4
Hipotesis Nula: No existe relacion entre el ausentismo en su dimension Contexto
especifico y de cultura con el desempefio laboral en los profesionales de Enfermeria en

las areas criticas de adultos del Hospital Edgardo Rebagliati Martins,2023.

Hipotesis Alterna: Existe relacion entre el ausentismo en su dimension contexto
especifico y cultural con el desempefio laboral en los profesionales de Enfermeria en

las areas criticas de adultos del Hospital Rebagliati,2023.

o Nivel de significancia: 0.05
o Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion de Spearman
o Toma de decision: Si el valor de p es menor a P=0.05 se rechaza la hipotesis nula

Tabla 11. Prueba de hipotesis especifica 4

Desempefio Dimension
laboral Contexto
Coef|C|e_r]te de 1.000 0.134
correlacion
Desempefio . )
laboral Sig. (bilateral) 0.145
Rho de n 120 120
Spearman ) 5 Coeficiente de
Blmtenstlon correlacion 0.134 1.000
ontexto . .
especifico y de Sig. (bilateral) 0.145
cultura n 120 120

Elaboracion propia
Toma de decision

De acuerdo con los resultados obtenidos en la Tabla 11, la significancia obtenida es mayor a

P=0.05 (p=0.145) y el Rho de Spearman es de 0.134, por lo cual se acepta la hipodtesis nula, la
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cual refiere que no existe relacion entre el ausentismo en su dimension factores de Contexto
especifico y de cultura con el desempefio laboral en los profesionales de Enfermeria que laboran

en las areas criticas de adultos del Hospital Rebagliati, 2023

4.1.9. Discusion de resultados

Considerando los objetivos especificos y las hipotesis de estudio planteados, se pudo corroborar
que existe relacion entre el Ausentismo con el Desempefio laboral en profesionales de
Enfermeria en areas criticas adultos del hospital Edgardo Rebagliati Martins durante el 2023,

debido a la significancia encontrada de p=0.048 y un Rho de Spearman de 0.18]1.

Respecto a este resultado, existen coincidencias con otros investigadores. Por ejemplo, existe
una investigacion realizada por Teran, en Ecuador durante el 2022 realizada en médicos donde
también encontrd que el ausentismo del profesional si se asocia significativamente con el

desempefio laboral, ain solo presentando 45 participantes (2)

Asi mismo, en un hospital publico peruano de Lima, el investigador Diaz, elabor6 un estudio
donde también encontr6 que el ausentismo se relaciona significativamente con el desempeiio
laboral, en una muestra de 65 enfermeras. (9) Ambos estudios muestran que este fendémeno
pareciera no solo ser local sino, por lo pronto, sudamericano, hasta que existan estudios
internacionales que puedan corroborar estos hallazgos; asi mismo, se puede observar que la
relacion entre variables puede darse en diferentes tamafos de muestra, puesto que los ambos

estudios comparados tuvieron una cantidad de participantes menor a la de esta investigacion.
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Estos hallazgos demuestran que el ausentismo laboral afecta al desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria, identificandolo a través del analisis del resultado estadistico de

ambas variables de estudio.

Seguidamente se evaluaron cada una de las hipotesis especificas, de las cuales la Dimension
individual (p=0.139), Dimensiéon Contenido de trabajo (p=0.173) y Dimension de Contexto
especifico y de cultura (p=0.145) no presentaron significancia estadistica, por lo cual no
podriamos asumir que existe una correlacion. Sin embargo, la Dimensién Lugar de Trabajo un
nivel alto con el 87.50% con un (p=0.002) si presentd una correlacion significativa positiva con
el Desempefio Laboral. Al respecto de esta segunda hipotesis especifica que obtuvo
significancia, hemos encontrado en el estudio de Diaz, donde muestra en la dimension factores
lugar de trabajo un nivel medio del 77.78% con un (p= 0.001), donde si presento un nivel de
correlacion significativa positiva y coinciden que si hay relacién con el desempefio laboral en
esta dimension en la presente investigacion. Los estudios futuros deberian considerar la
evaluacion del ausentismo basandose en el numero promedio de dias de ausencia por mes en

lugar de factores relacionados.

Por otro lado, también se han encontrado estudios previos que evaltan las variables
de manera independiente. Por ejemplo, en la presente investigacion se encontr6 que gran parte
de los participantes (90.8%) presenta un nivel de ausentismo medio, seguido por quienes
tienen un nivel de ausentismo alto (8.4%). Asi también en el trabajo realizado por, Rodriguez,
en el 2018, en su estudio encontro, el 52,4% Enfermeros estuvieron ausentes del trabajo y el
31,7% estaban satisfechos con su trabajo; Por otro lado, el ausentismo laboral se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral del personal de enfermeria con p<0,029, (14)

coinciden con el resultado obtenido en este trabajo, en el ausentismo medio es el (90.8%). A
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nivel internacional, Parra, Diaz y Saballet en el 2023, realizaron un estudio en Colombia
donde evaluaron el ausentismo junto a los riesgos psicosociales intralaborales. El estudio
encontr6 que el personal de enfermeria presenta un mayor ausentismo que los auxiliares de
enfermeria, aunque esta fue medida de diferente manera, donde se observa que el 7.1% de los
profesionales que ha inasistido a su centro de labores més de 10 veces durante un afio y otro
7.1% ha inasistido entre 7 a 9 dias; asi mismo, este ausentismo muestra una correlacion con
los riesgos psicosociales intralaborales. (1) A pesar de que el indicador no es completamente
comparable con nuestro estudio, es preciso resaltar que el porcentaje de quienes se ausentaron
mas de 10 dias es bastante cercano al ausentismo alto (8.1%) encontrado en esta investigacion.
AUn el valor promedio de 10 dias de ausencia encontrado es menor al promedio realizado en
Chile por Vidal, donde evidencio6 que el promedio de ausencia del personal es de 15 dias, asi
mismo, este estudio chileno busco evaluar si esta falta de personal puede influir en la calidad
de vida, y encontré que los establecimientos con poco personal generan una sobrecarga en el

trabajo, lo cual indirectamente afecta la calidad de vida de todo el grupo de trabajadores (4).

En diversos estudios coinciden en que una consecuencia del ausentismo a nivel
mundial es el efecto sobre, la productividad, la calidad en el trabajo y los costos que genera a
la seguridad social, por la incapacidad permanente de los trabajadores en determinados

factores predisponentes (28).

Otra investigacion que evalud esta variable fue realizada en México, por la autora Espino
durante el 2020. En esta investigacion se busco identificar los factores de riesgo psicosocial y
su asociacion con el ausentismo laboral en profesionales de enfermeria. La investigacion
también tuvo otra forma de poder medir el ausentismo, puesto que se basoé en consultar si los

rofesionales se habian ausentado o no, encontrandose que el 61.1% refirid que, si se habia
b 9
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ausentado, siendo este ultimo indicador si es complejo de poder comparar con la presente
investigacion. La investigacion complementd mencionando que este ausentismo genera un
ambiente de trabajo estresante (6). A diferencia de este 61.1% encontrado por Espino, en el
mismo M¢éxico, Hernandez en el 2018, encontré en otro estudio que la proporcion de
ausentismo era menor, alcanzado el 51%, aunque en esta otra investigacion se brind6 detalles
respecto al porqué los profesionales se ausentaban, mencionando que la gran mayoria lo realiza
por enfermedad y faltas injustificadas. (3). En la practica las causas principales de ausentismo
son: enfermedad comprobada, enfermedad no comprobada, razones diversas de caracter familiar

y retardos involuntarios por causas de fuerza mayor (18).

Tal como se menciond, cerca del 8% en esta investigacion presentd un alto ausentismo en el
Hospital Rebagliati, al respecto, Tatamuez en el afio 2018, realizé un estudio multicéntrico en
diversos paises de América Latina y busco identificar los factores que se asocian a estas
ausencias laborales. El autor encontrd que existen factores individuales, sociodemograficos,
intralaborales y extralaborales que pueden condicionar a que una persona se ausente de su centro

de labores (5).

Finalmente, al evaluar las variables de manera independiente, respecto al nivel de desempefio
laboral, nuestra investigacion encontrd que en su gran mayoria presentan un nivel eficiente (91.7
%), seguido por quienes presentan un nivel Regular (7.5%). Al respecto, Guzman et al., en el
2020, en un estudio similar realizado en el Hospital Guillermo Almenara Irigoyen mostr6 que
el 64.06% mostrd un desempefio “Muy bueno” y un 28.13% un desempefio “Bueno” (13), lo
cual es un simil a la categoria de “eficiente” tomada en esta investigacion, esto mostraria una
concordancia respecto a que el profesional de enfermeria considera que su desempefio se

encuentra en las escalas mas elevadas. Sin embargo, se ha mostrado un fenémeno distinto
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cuando la evaluacioén se ha realizado en una institucion especializada, donde Diaz en el afio
2018, encontré que el 61.9% de las enfermeras presentaron el desempeio laboral regular (9), de
igual manera Campos, en el 2018, encontré6 que el profesional de enfermeria presentaba
principalmente un desempefio laboral moderado (55%), seguido por quienes tienen un

desempefio bajo (27.6%). (10)

Estas evidencias locales nos permitirian ver como, al parecer, el desempefio del
profesional de enfermeria parece ser elevado cuando se encuentra en establecimientos
hospitalarios del Seguro Social de Salud (EsSalud), sin embargo, el resultado es distinto en
establecimientos especializados del Ministerio de Salud (MINSA). Es preciso que las futuras
investigaciones puedan evaluar como se comporta esta variable en centros o postas de salud,
donde la evidencia no es clara. Las enfermeras en la seguridad social especificamente en las
areas criticas, los pacientes se encuentran criticamente enfermo e inestable, donde dependen del
cuidado del personal de enfermeria especializado, tiene que cumplir con sus funciones
asistenciales y administrativas con compromiso y responsabilidad, a pesar del ausentismo del

personal (31).

Finalmente, respecto a estudios que han evaluado el “Desempefio laboral” desde otras
perspectivas, un estudio en la ciudad de Huaraz, realizado en el 2021 por Granados, encontrd
que el nivel de desempefio laboral tiene una fuerte relacion con el nivel de motivacion que
presente el profesional, el estudio encontré un Rho de Spearman de 0.730, lo cual muestra que
esta correlacion es alta. (12) Asi mismo, Lépez en el 2021 realizé un estudio en México donde
buscod evaluar en qué medida el Desempeno laboral se relaciona con la Calidad de vida,

encontrando que si existe una influencia entre las variables (7).
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

1.

Existe relacion entre el Ausentismo con el Desempefio laboral en profesionales de
Enfermeria en areas criticas adultos del hospital Edgardo Rebagliati Martins, 2023.
(p=0.048; Rh0=0.181)

No existe relacion entre la Dimension Individual del Ausentismo con el Desempefio
laboral en profesionales de Enfermeria en areas criticas adultos del hospital Edgardo
Rebagliati Martins, 2023. (p=0.139; Rho=-0.136)

Existe relacion entre la Dimension Lugar de Trabajo del Ausentismo con el Desempefio
laboral en profesionales de Enfermeria en areas criticas adultos del hospital Edgardo
Rebagliati Martins, 2023. (p=0.002; Rho=0.284)

No existe relacion entre la Dimensién Contenido de trabajo del Ausentismo con el
Desempefio laboral en profesionales de Enfermeria en areas criticas adultos del hospital
Edgardo Rebagliati Martins, 2023. (p=0.173; Rho=0.125)

No existe relacion entre la Dimension Contexto especifico y de cultura del Ausentismo
con el Desempefio laboral en profesionales de Enfermeria en areas criticas adultos del

hospital Edgardo Rebagliati Martins, 2023. (p=0.145; Rho=0.134)
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5.2 Recomendaciones
Después de la culminacion, y el andlisis de los resultados en el presente trabajo, se brinda

las siguientes recomendaciones:

1. Se recomienda a la gestora del departamento de enfermeria y los jefes de
las areas criticas, la elaboracion de protocolo para la disminucion del
ausentismo laboral en los profesionales de enfermeria para garantizar la
presencia del personal, asi brindar el desempefio laboral eficiente a los

usuarios asegurados.

2. A la gestora del departamento de enfermeria y los jefes de servicios de areas criticas
(cuidados intensivo I, Il'y Cuidados Intermedios), en coordinacidn el gestor de recursos

humanos, brindar mayor flexibilidad en los cambios de turnos.

3. Al jefe de logistica, se le sugiere abastecer en forma oportuna y completo; a
los requerimientos de los jefes de las areas criticas como: los materiales
biomédicos y los equipos de bioseguridad para el personal, para garantizar la
proteccion del personal asi evitar el contagio con alguna enfermedad y evitar el

ausentismo.

4. A los jefes enfermeros de las unidades criticas se sugiere, realizar entrevista a
los profesionales de enfermeria, con ausentismo excesivo para identificar el
factor que le condiciona, para identificar de manera mas especifica y buscar

alternativa de solucion.
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Anexo 1. Matriz de consistencia
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Formulacioén del
Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Disefio metodologico

Problema General

¢Qué relacion existe entre el
ausentismo y el desempefio
laboral en los profesionales de
enfermeria en 4éreas criticas
adultos del hospital
Rebagliati,2023?

Problemas Especificos

;Qué relacion existe entre el
ausentismo en su dimensién
factores individuales y el
desempefio laboral en los
profesionales de enfermeria en
areascriticas adultosdel hospital
Rebagliati,2023?

¢Qué relacién existe entre el
ausentismo en su dimension
factores de lugar de trabajo y el
desempefio laboral en los
profesionales de enfermeria en
areascriticas adultos del hospital
Rebagliati,2023?

¢Qué relacién existe entre el
ausentismo en su dimension
factores de contenido de trabajo
y el desempefio laboral en los
profesionales de enfermeria en
dreas criticas adultos del
hospital Rebagliati,2023?

¢Qué relacion existe entre el
ausentismo en su dimension
factores especificos y de cultura
y el desempefio laboral en los
profesionales de enfermeria en
areas criticas adultos del
hospital Rebagliati,2023?

Objetivo General

Determinar la relacion entre el
ausentismo y el desempefio laboral
en los profesionales de enfermeria
en areas criticas adultos del
Hospital Edgardo Rebagliati
Martins, 2023.

Objetivos Especificos

1-Determinar la relacionentre
el ausentismo en su dimension
factores individuales y el
desempefio laboral en los
profesionales de enfermeria en
areas criticas adultos del Hospital
Edgardo Rebagliati Martins, 2023.
2.Determinar la relacion entre el
ausentismo en su dimension
factores de lugar de trabajoy el
desempefio laboral en los
profesionales de enfermeria en
areas criticas adultos del Hospital
Edgardo Rebagliati Martins,2023.
3.Determinar la relacion entre el
ausentismo en su dimension
factores de contenido de trabajoy
el desempefio laboral en los
profesionales de enfermeria en
areas criticas adultos del Hospital
Edgardo Rebagliati Martins, 2023.
4.Determinar la relacién entre el
ausentismo en su dimension
factores especificos y de culturay
el desempefio laboral en los
profesionales de enfermeria en
areas criticas adultos del Hospital
Edgardo Rebagliati Martins, 2023.

Hipotesis General

Hi: Existe una relacion entre el
ausentismo y el desempefio laboral
en los profesionales de enfermeria en
areas criticas adultos del hospital
Edgardo Rebagliati Martins,2023.
Hipotesis Especifica

1.Hi: Existe una relacion entre el
ausentismo en su dimensién factores
individuales y el desempefio laboral
de los profesionales de enfermeria
en areas criticas adultos del hospital
Edgardo Rebagliati Martins,2023.

2.Hi. Existe una relacién entre el
ausentismo en su dimension factores
de lugar de trabajo y el desempefio
laboral de los profesionales de
enfermeria en areas criticas adultos
del hospital Edgardo Rebagliati
Martins,2023.

3.Hi: Existe una relacién entre el
ausentismo en su dimension factores
de contenido de trabajo y el
desempefio  laboral de los
profesionales de enfermeria en areas
criticas adultos del hospital Edgardo
Rebagliati Martins,2023

4. Hi: Existe una relacion ente el
ausentismo en su dimension factores
de contexto especificos y de cultura
y el desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria en areas
criticas adultos del hospital Edgardo
Rebagliati Martins,2023.

Variable 1

\Variable 1 El ausentismo
Dime nsiones:

Factores individuales

Factores del lugar de trabajo
Factores del contenido del trabajo
Factores de contenido especifico

HwpE

\Variable 2 Desempefio laboral

Dimensiones:
1. Calidad de trabajo
2. Iniciativa
3. Relaciones humanas
4. Logro de metas

Tipo de Investigacion
Es una investigacion aplicada de alcance
correlacional.

Método y disefio de lainvestigacion
el método es hipotético deductivo,

de enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental, correlacional de corte
transversal-

Poblacién Muestra
La poblacién es de 155 profesionales de
enfermeria, en las areas criticas de
adultos del Hospital Nacional Edgardo
Rebagliati.2023.

la muestra del estudio esta
conformadas por todos los
profesionales de enfermeria, en las areas
criticas de adultos del Hospital Nacional
Edgardo Rebagliati.2023, que cumplan
con los criterios de inclusion y exclusion




ANEXO 2. INSTRUMENTOS
ElIAUSENTISMO Y DESEMPENO LABORAL EN PROFESIONALES DE
ENFERMERIA EN AREAS CRITICAS ADULTOS DEL HOSPITAL

REBAGLIATIL2023.

Estimado colega.

Se le estd compartiendo un link cuto objetivo es: Determinar cudl es la relacion del
ausentismo y el desempefo laboral en los profesionales de enfermeria en areas criticas
adultos del hospital Rebagliati,2023. Es aplicado por la Lic. Ana Maria Calderén
Quevedo, egresado de la escuela de posgrado de la universidad Norbert Wiener, para la
obtencion del grado de Maestro en Gestion de Salud, por tal motivo es de suma
importancia contar con su respuesta ya que nos permitird ver; si existe la relacién entre
ambas variables de estudio. El llenado del cuestionario le tomara 10 a 15 minutos; asi
mismo se le alcanza el (consentimiento informado), donde usted brinda su aceptacion

de participar en este estudio.

Datos sociodemografico y Generales:

1.Edad: ....

2.Sexo F ...M......

3.Estado civil actual: Soltero(a).... Casado(a)...... Divorciado(a)...... Viudo (a)... .
Conviviente......

4. Tiempo laborando en la institucién: ... anos

5.Condicion laboral:

Nombrado .... Contratado 728.... CAS Regular ...... Terceros .......

6.Padece de alguna enfermedad cronica diagnosticada: Si.... No ......

7. Tipo de enfermedad crénica presentada:
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Diabetes ...... HTA ...... Dislipidemia...... Asma .... Céancer ....EPOC ....

Artritis...Otras, especificar: .............

8. En qué servicio labora Ud. UCI 2C ...... UCI7B ......

EMERGENCIA ...... UCI del CELIM ...... UCIN del 7B .......

INSTRUMENTO 1 (Ausentismo)

A continuacion, le presentamos diferentes proposiciones por lo que usted

deberd marcar con una x (') una sola alternativa que Ud. considere correcta,

(ue se ajuste a su caso.:

N: nunca, CN: casi nunca, AV: a veces, CS: casi siempre, S: siempre.
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Siempre Casi siempre A veces

Casi nunca

Nunca

1. Dimension: Factores individuales

ESCALA

NO

Enunciados

Su carga familiar le ha sido impedimento para asistir a su

jornada laboral

A parte de trabajar en el Hospital, trabaja en otros nosocomios

En alguna oportunidad por el trafico ha tenido que

ausentarse de su jomada laboral

2. Dimension: Factores de lugar de trabajo

Se mantiene la limpieza e higiene en su servicio

Dispone de materiales y equipos de bioseguridad para
brindar la atencioén en su area laboral

El servicio donde Ud., labora dispone de

iluminacionadecuada

Cree Ud., que la ventilacion de los servicios esta acorde conel
flujo de pacientes que se atienden
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8 El mobiliario y los enseres en su servicio son adecuados
para la labor que Ud., realiza
3. Dimension: Factores de Contenido de trabajo

9 En su turno de trabajo atiende Ud., a sus pacientes y
ademas a los pacientes designados de otro compaiiero

10 |Ha sido movilizado (a) de su servicio para cubrir otras areas

11  |La dotacion del personal, permite que se realice un trabajo
eficiente y efectivo

12 |;Considera Ud., que su salario actual, es suficiente para
cubrir sus necesidades?

13 |Cuando tiene que realizar un trabajo dificil, cuenta con la
ayuda de sus colegas
4. Dimension: Factores de contexto especificos y decultura

14 |Participa en las actividades programadas en su servicio
Considera Ud., que su opinion es tomada en cuenta al
momento de decidir sobre asuntos transcendentes en su

15 servicio

16  [Elpersonal que labora en su servicio,
sesiente comprometido e interesado en cumplir su trabajo

17  Hasido agredido verbal o fisicamente por algin compafierode
trabajo

18  [Prioriza sus actividades personales (iglesia, fiestas

patronales, familiares, etc.) sobre las laborales




INSTRUMENTO (2) DESEMPENO LABORAL

Datos Generales:

1.Edad:
2.Sexo F

A continuacion, le presentamos diferentes proposiciones por lo que usted
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debera marcar con una x () una sola alternativa que Ud. considere correcta,

que se ajuste a su caso.:

N: nunca, CN: casi nunca, AV: a veces, CS: casi siempre, S: siempre

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
5 4 3 1
N 1.Dimension: Calidad de Trabajo Escala
1 2 |13 |4
1 Cumple tareas, procesos y productos en el tiempo establecido e
incluso antes.
2 Maneja adecuadamente los imprevistos de su area o unidad que
pueden afectar su desempefio
3 Se muestra proactivo ante las dificultades dentro del area de trabajo
4 Da a conocer al jefe inmediato sus propuestas para
mejorar las deficiencias institucionales para el logro del desempefio
5 No requiere supervision frecuente
2. Dimensién: Iniciativa 1 123 |4
6 Sus propuestas originan acciones innovadoras en el desempefio
laboral
7 Se muestra asequible al cambio
8 Asume las causas y consecuencias de su toma de decisiones, segtnel
grado de responsabilidad de su puesto
9 Establece nuevas estrategias para resolver de manera asertiva las tareas de
Su puesto
10 Tiene capacidad de resolucién de problemas
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3. Dimension: Relaciones Humanas

11 Establece relaciones de trabajo cordiales y respetuosas con sus
compafieros de trabajo

12 Muestra actitud positiva para integrarse al equipo de trabajo

13 Muestra disponibilidad y apertura para atender a los usuarios

14 Maneja valores y principios al escuchar a las demas personas sin
hacer diferencias

15 Brinda informacién necesaria y oportuna a los usuarios
4.Dimensién: Logro de metas

16 Planifica sus actividades con mucha capacidad

17 Maneja racionalmente los recursos asignados

18 Cumple con las normas generales y especificas de la institucion,
(Manual de organizacion y funciones), procedimientos, instructivos y
otros

19 Hace uso de los indicadores establecidos por Essalud u otro sector del
cual dependa su trabajo

20 Se muestra proactivo para el cumplimiento de metas en el tiempo

programado
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ANEXO 3. Validez del instrumento

Formato para validar los instrumentos de medicion a través dejuicio de expertos

1. Experto

“El AUSENTISMO Y DESEMPENO LABORAL EN PROFESIONALES DE ENFERMERIA EN AREAS CRITICAS ADULTOS DEL HOSPITAL EDGARDO REBAGLIATI

MARTINS,2022"
Ne DIMENSIONES / ITEMS i ot ci > Sugerencias
VARIABLE 1: AUSENTISMO
DIMENSION 1: Factores individuales Si No Si No | Si | No
1 carga familiar le ha sido impedimento para asistir a su jornada X X X
2 .de trabajar en el hospital, trabaja en otros nosocomios. e X )(
3 |En alguna oportunidad por el trafico ha tenido que ausentarse de
gnda laboral. 4 >< X
DIMENS| 2: Factores de lugar de trabajo 2
mantiene la limpieza e higiene en su servicio. X X y
5 ne de i de para brindar la
tencidn en su drea Iabcral 4 N ><
6 | servicio donde Ud., labora P de il & ¥ )( 7(
7 Ud., que la ventilacion de los servicios esta acorde con el flujo
cientes que se atienden. X X X
Elmobllﬂbylosenmsansumvlclownadmmrala )( N )<
de C de aj Si NO S NO Si NO
8  |En su tumo de trabajo atiende Ud., a sus pacientes y ademas a los ~
ntes designados de otro )( X
10 | Ha sido movilizado (a) de su servicio para cubrir tras areas. X X )(
11 La del ue se realice un trabajo eficiente| ’ 2
Visctes. . i X X X
12 Consid Ud., lario actual, uficiente para cubri r -
S| d era que su sal al, es s pai T sus y >\ )<'
13 ando tiene que realizar un trabajo dificil, cuenta con la ayuda de
A 28 AR GO A O
DIMENSION 4: Factores de contexto especificos y de cultura| Si NO si NO SI NO
14 pa en las en su servicio )( ’< 7(
15 idera Ud., que su opinion es tomada en cuenta al momento de| X )( X
X X X
>‘ X pe
VARIABLE 2 DESE'EQO LABORAL 81 | NO st NO Sl | NO
DIMENSION 1: Calidad de Trabajo
1 |Cumple tareas, Yy p en el ti e
ncluso antes * X Y
2 | Maneja adect de su area o unidad que X X
eden afectar su desem ﬁo X
3 | Se ante las difi dentro del
e raba X X ad
4 |Daa al Jjefe iato sus p! para
las deficiencias institucionales para el el d Ao % X X
5 No requiere supervision frecuente, 7( )( ><
DIMENSION 2; Iniciativa Si NO Si NO | Si | NO
6 Susp t: ir enel
aboral X ->( )<
7 Se muestra asequible al cambio. >< )( )(
8 Asume las causas y consecuencias de su toma de decisiones,
segun el grado de responsabilidad de su puesto. )( )( X
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8 E nuevas ias para de asertiva las
tareas de su puesto. 'X 4 )(
10 Tiene de de y x )(
DIMENSION 3: Relaciones Humanas Si NO Si NO si NO
1 E& relacionss ds trabajo cordiales 2
acon : bajo y respetuosas con sus X X >
12 Muestra actitud positiva para integrarse al equipo de trabajo. )( X x
13 Muestra ilidad y para alos x >( X
14 valores y al a las demas personas sin
|5 fmcer dilerenciss. X b X
15 Brinda informacion y alos >( ¥ X
DIMENSION 4: Logro de Metas Si NO st NO St NO
16 Planifica sus con mucha idad. >< > <
17 M los >{ > >
18 Cumple con las normas generales y especificas de la institucion, 7{ >< ><
MOF imientos, instructivos y otros.
de los tro
s su trabajo. < e X > X
para el d en el iempo % X x
ey ® sitiay Sc bhoy ;uq‘&‘ci entio
Opinién de ap ilidad: nd és de gir( ] f No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador... 11.Qx £ nez.. Tin.adnge. .. M evonice
oni: .09 .S2.35418 2
del Maesbic  en Docemdes Universehawe: .y Eeshion  edacchiey
L El item al teérico
2Relevancia: El item es propiado para rep al P o di ion especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el i del item, es 80, exaclo y direclo
Nota: se dice cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

2 de....0 T

Firma del nformante
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2.Experto

“El AUSENTISMO Y DESEMPENO LABORAL EN PROFESIONALES DE ENFERMERIA EN AREAS CRITICAS ADULTOS DEL HOSPITAL EDGARDO REBAGLIATI

MARTINS,2022"
Ne DIMENSIONES / [TEMS F ial o c e Sugerencias
VARIABLE 1: AUSENTISMO
DIMENSION 1: Factores individuales Si No Si No | Si | No
1 u familiar le ha sido impedimento istir jornada
o b;;’lg‘ miliar sl para asi asu >< >< ’X
2 de trabajar en el hospital, trabaja en otros nosocomios. X >< X
Ej idad el trafico ha tenido que ausentarse de
il o= it PeS > X
2: Factores de lugar de trabajo
mantiene la limpieza e higiene en su servicio. X X K
5 ispone de ¥y de para brindar la
en su area laboral. )< >< ><
6 | servicio donde Ud., labora de S X >< )('
s ventilacion de los servicios esta acorde ]
7 Ud m::s la a e con el flujo| X B e
El mobiliario y los enseres en su servicio son adecuados para la x >< ><
bor Ud., realiza
¥ NS de C de aj St N.O S NO Ell NO
9 En su turno de trabajo atiende Ud., a sus pacientes y ademas a los
tes nados de otro com 3 >< >< 74
10 | Ha sido movilizado (a) de su servicio para cubrir tras areas. >< .>< ><
11 La del que se realice un trabajo eficiente|
= . ficie cubri = . -3
12 [Considera Ud., que su salario actual, es sul nte para r sus
necesidades X >< <
ando tiene que realizar un trabajo dificil, cuenta con la ayuda de
Bl Il Jod | fae] ] J
DIMENSION 4: Factores de contexto especificos y de cultura| S| NO S| NO Sl | NO
14 [Participa en las progr en su X >< >(
15 lera Ud., que su opinién es tomada en cuenta al momento de|
ir sobre asuntos transcendentes en su servicio. X >< >
servicio, se siente >< X ><
mente por algin companero de Y X e
actividades personales (iglesia, fiestas patronales, X > ><
etc.) sobre las laborales.
VARIABLE 2 DESEMPENO LABORAL Sl | NO s NO |SI | NO
DIMENSION 1: Calidad de Trabajo
1 |Cumple tareas, p y p en el blecido e >< >< ><
de su area o unidad que >< >< ><
>< g ><
>< 4 3
DIMENSION 2: Iniciativa Si NO Si NO | Si | NO
6 S p g i enel Ul
aboral >< > >
7 muesira asequible al cambio. < >< ><
8 /Asume las causas y consecuencias de su loma de decisicnes,
lseguin el grado de responsabilidad de su puesto. >< 5 >
9 nuevas ias para de iva las
tareas de su puesto. >< Za P
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[ 10 [Tiene de de pr S 74 74
DIMENSION 3: Relaciones Humanas Sl NO S NO st NO
" uot:l;:lon.ed‘;wmhh-ympohm-eonwn >< x ><
12 Muestra actitud positiva para integrarse al equipo de trabajo. = > ><
13 Muestra disponibilidad y apertura para atender a los usuarios >< >< ><
14 Maneja valores y p I h las dema: sin <
- -Z al alas S personas >< X ><
15 Brinda informacién necesaria y oportuna a los usuarios. >< >< X
DIMENSION 4: Logro de Metas si NO si NO | SI | NO
16 ifica sus actividades con mucha capacidad. X x ><
i 5 < B 5
18 Cul la les de la institucion,
Mg»gb con las normas glonem y especificas de la D >< o
de los indicad establecidos Essalud u ofr
e e o | o
proactivo para el P c en el iempo ~< 7 <L
Obser ® ol hay 18): o2t Moy SeeElSCRSCT s
o de ilidad: \p X1 de gir[ ] No aplicable [ |
Apellidos y nombres del juez o Canhlle Coudela. dods..... P\.k’;’rt? :
DNI: Q.650.357...
Esp d del validad HQ‘\}. on. Berencia on. Saludd
¢ El item al tedrico formulado.
2Relevancia: El item es aprop para rep al od i6n especifica del constructo
3claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Sufici se dice i do los items son para medir la dimensién.

\3.0.60 Setiembre del 2022
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3.Experto

“El AL TISMO Y ENO L# L EN PROF| LES DE EN CRITICAS ADULTOS DEL HOSPITAL EDGARDO REBAGLIATI
MARTINS,2022"
N DIMENSIONES / ITEMS i o a®
VARIABLE 1: AUSENTISMO
DIMENSION 1: Factores individuales Si No Ssi No El No
1 [Su carga familiar le ha sido impedimento para asistir a su jornada >
boral. x > e
2 |Aparte de trabajar en el hospital, trabaja en otros nosocomios. = = S
¢
3 En alguna oponunidad or ol réfico ha tenido que ausentarse de | - T g
1. ~
D'AENSI u 3 de lugar de ajs
a mantiene la limpieza e higiene en su servicio. < o %
¥
5 ispone de y de bis L para brindar la
Emndﬁn en su area laboral. RE e *
€& [l servicio donde Ud., labora de +* 3 "
7 [Cree Ud.. que ia ventilacién de ios servicios esta acorde con el fiujo]
de que se = ks s
8 El ylos en su son para la ¥ X w
labor que Ud., realiza
DIMENSION Il: de C de si NO st NO si NO
9 En.ummodevabqoaﬂondeud a sus pacientes y ademads a los &
de ofro & *
10 | Ha sido movilizado (a) de su servicio para cubrir tras areas. < ~ Tz
11 La » del que se realice un trabajo eficients - —~
12 [Considera Ud., que su salario actual. es suficiente para cubrir sus | -~ =

13 Eu.s)doﬂamquemulm‘mwabﬂodﬁdl,mwnlaayudadsl v l I % | I \/i | ]

DIMENSION 4: Factores de contexto especificos y de cult Ell NO Sl NO | SI | NO
14 en las progr en su \ v >
idera Ud., quawupﬂbnutomndannwan!admnwde % % “
servicio, se siente - v -
a sido agredido verbal o fisicamente por algiin compafero de ¢ y
actividades personales (igiesia, fiestas patronales, | . ~ =
VARIABLE.‘;DESEMPEQO LABORAI. Sl | NO si NO SI | NO
DIMENSION 1: Calidad de Trabajo
1 |Cumple tareas, p y productos en el tiemp blecido e . ¥ vo
de su area o unidad que « x +
b3 ¥ K
M pe =
¥ N 3
DIMENSION 2: Iniciativa Si NO Si | NO | si | NO
6 Propusses ofig i doras en el d o Sl w x
7 [Se muestra asequible al cambio. N 5 N2
e et T s ¥ %%
il it x| [x




10 [Tiene de on de proble ¥ iy %e
DIMENSION 3: Relaciones Humanas £l NO Si NO Sl | NO
1" tablece relaciones de trabajo cordiales y respetuosas con sus V% ¢ ;
fieros de trabajo. Y ¥
12 Muestra actitud positiva para integrarse al equipc de trabajo. N ®: "
13 |Muestra disponibilidad y apertura para atender a los usuarios ¥ w »
14 Maneja valores y pi ipios al a las demas personas sin X
acer diferencias. X & X
15 a informacion necesaria y oportuna a los usuarios.
IMENSION 4: Logro de Metas S| NO si NO Si NO
16 [Planifica sus actividades con mucha N w” v
17 j i los % > e
18 Cumph con las normas generales y especificas de la institucion, < ¥
3 imientos, instructivos y otros. x
19 aee uso de los indicadores establecidos por Essalud u otro * % e
r del cual su trabajo. %
20 p para el en el tiempo i S
ramado. RS N v
Obser (P si hay =i
Opinién de ilidad: X1 pués de gir[ | No aplicable [ ]
Apellidos y del juez ﬁg& Heleisdey,.... ... T,
DNI: 33423192
Especialidad del validador: Mﬁmé Lo Aovicirs do. Kalud.
1Pe El item ponde al to tedrico
2Relevancia: El item es apropiado para rep al comp o ion especifica del constructo
ma:s-mthndcdndﬁwluabumd iado del item, es iso, exacto y directo
Nota: Sufi ia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.
<..%.....de Setiembre del 2022

DE
SERVICIOS DE SALUD
Firma del Experto Informante
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4.Experto

“El AUSENTISMO Y DESEMPENO LABORAL EN PROFESIONALES DE ENFERMERIA EN AREAS CRITICAS ADULTOS DEL HOSPITAL EDGARDO REBAGLIATI

MARTINS,2022"
N° DIMENSIONES / [TEMS P " ol [ a® Sugerencias
VARIABLE 1: AUSENTISMO
DIMENSION 1: Factores individuales si No si No | Si | No
1 carga familiar le ha sido impedimento para asistir a su jornada
[ et x A
2 Aparte de trabajar en el hospital, trabaja en otros nosocomios. o > X
En alguna opcﬂumdad por el tréfice ha tenido que ausentarse de —>< X 7(.
DIMEN uz Facmmﬁ-lugw*mb-)o
4 Se mantiene la limpieza e higiene en su servicio. ~_ X .
5 |Dispone de materiales y equipos de bioseguridad para brindar la
en su area laboral. Pad X Pa
6 F servicio donde Ud., labora de X ~ X
. ree Ud., la ventilacién de los servicios esta acorde el fl -
M uov:. atienden. S X x =
8 %Ionwhur:’oybs;ummsuumaomndmndo‘pamh X ¥ = o
r que
DIMENSION 3‘ de C de trab Si NO Si NO Si NO
9 [En su turno de trabajo atiende Ud., a sus pacientes y ademas a los
pacientes designados de ofro compariero. X X X
10 | Ha sido movilizado (a) de su servicio para cubrir tras areas. X 7( X
11 La 'T del p permil queaemllcuuntraba}oaﬁcismax X x
Considera Ud., salario actual, uficiente brir - .
12 -:“ que su salario al, es si para cubrir sus = X X
lizar un trabajo dificil, ta la d ; - |
13 e oo tiene que realizar un jo cuenta con la ayuda .I’XL | ~ I IX I
DIMENSION 4: Factores de contexto especificos y de cultura| SI | NO El NO | sI | NO
14 pa en las en su servicio ,X X X
Ud., que su opinién es tomada en cuenta al momento de| —>C Z X
adis . X
actividades personales (iglesia, fiestas patronales, X -X 7{
liares, etc.) sobre las laborales.
VARIABLE 2 DESEMPENO LABORAL SI | NO si NO |SI | NO
DIMENSION 1: Calidad de Trabajo
1 tareas, y p el tiemp blecido e 2
S s i % X .,
Maneja los imprevi: de su a nidad
g ueden afectar su fio. G X X X
Se tra ctivo ante las dificultades dentro del
i et X el ix
4 |Daa al jefe di para
r las deficiencias Imutucimnlos el logrodel desempefio X X (7C
5 requiere supervision )( ;t X
DIMENSION 2: Iniciativa Si NO Si NO | Si | NO
6 prop i o enel % X )(
7 PBe ible al bis ->( =V %
8 (Asume las causas y consecuencias de su toma de decisiones,
segln el grado de responsabilidad de su puesto. )( D74 P
oar i T .
» tareas de su puesto. o 5 7 7( X
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10 [Tiene de ion de p =¥ X >
DIMENSION 3: Relaciones Humanas s NO si NO ‘Sl NO
—ﬁ_mm ncord:«:u'r:odo.vabaiomrdnmymupemmcoﬂwn b X X
12 Muestra actitud positiva para integrarse al equipo de trabajo. ~ X X
13 y ap: para atender a los usuarios ,X X X
14 hane v-lovm. INCij al a las demas personas sin Y ,X .X
15 inda o y alos X X—
DIMENSION 4: Logro de Metas si NO si NO s NO
16 |Planifica sus i con mucha dad. »): SC X
gl 5 X = o
18 CAMnOanle con hm mdﬁs y especificas de la institucion, 2 y -—X-
3 ottvo iid b oo =
uso de los lndn:adov::“w' por Essalud u of X -X x
para el en el tiempo 2 DE -
Obser ® si hay suficienci St ddOY.... DFTE S
Opinién de bilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de gir[ ] No aplicable | |
Apaiiidos y nombres del ez M hseace. (e 2. ElrE.. AEesS
DNI: (QBIBAISE
Esp d del validador: ...L 4. G.....Ad nin i STren ciex) A Seai/eoS de  <ploP
TPerti Elitem de al tedrica formulad
2Relevancia: El item es apropiado para al comp o ion especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: iencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.
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5. Experto

“El AUSENTISMO Y DESEMPENO LABORAL EN PROFESIONALES DE ENFERMERIA EN AREAS CRITICAS ADULTOS DEL HOSPITAL EDGARDO REBAGLIATI

MARTINS,2022"
Ne DIMENSIONES / ITEMS Per P " i ¥ Sugerencias
VARIABLE 1: AUSENTISMO
DIMENSION 1: Factores individuales Si No Si No | Si | No
1 u carga familiar le ha sido impedimento para asistir a su jornada
aboral. X = =
2 |Aparte de trabajar en el hospital, trabaja en otros nosocomics. = = =
3 En alguna opom.ndad por el trafico ha tenido que ausentarse de = < <
DHEN uz. annda lugar de trabajo
4 [Se mantiene la limpieza e hi en su servicio.
pi igiene % % he
§ Dispone de materiales y equipos de bioseguridad para brindar la
i6n en su area laboral. x x kel
E servicio donde Ud,, labora  dispone de iluminacion adecuada. ¥ = v
Ud., que la ventilacién de los servicios esta acorde con el flujo| » X
ntes que se atienden. X
8 | El mobiliario y los enseres en su servicio son adecuados para la ¥
bor que Ud.. realiza X x
DIMENSION 3: F de Ci de aj Si NO Si NO S| NO
9 n su turno de trabajo atiende Ud., a sus pacientes y ademas a los
designados de otro compariero. X X X
10 | Ha sido movilizado (a) de su servicio para cubrir tras areas. Y v o
1M1 an ; del p que se realice un trabajo eficiente < v X
12 Considera Ud., que su salario actual, es suficiente para cubrir sus x X X
necesidades
13 [Cuando tiene que realizar un trabajo dificil, cuenta con la ayuda de | |
.z oolegee ) O
DIMENSION 4: Factores de contexto especificos y de cultura| SI | NO st NO | SI | NO
14 [Participa en las actividades programadas en su servicio Pl Pr .
> > >
g b3 >
x bod x
% > x >
VARIABLE 2 DESEMPENO LABORAL SI | NO si NO si NO
DIMENSION 1: Calidad de Trabajo
1 |Cumple tareas, p yp en el e ¢ e e
de su area o unidad que
R % x
s X >
bl x x
5 |No requiere supervision frecuente
DIMENSION 2; Iniciativa Si NO Si NO | S8i | NO
ry s prop =— = Al =
{aboml X % x
A muestra asequible al cambio. % x
8 JAsume las causas y consecuencias de su toma de decisiones,
segin el grado de responsabilidad de su puesto. »e 3 x
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9 E nuevas para de las
tareas de su puesto. ~ ~ x
10 [Tiene de de x < p%
DIMENSION 3: Relaciones Humanas Si NO St NO sl | NO
11 [Establece relaciones de trabajo cordiales y respetucsas con sus ~ >
de tral = i3
12 Muestra actitud positiva para integrarse al equipo de trabajo. x pos x
13 i i y para atender a los usuarios > < 3
14 ja valores y al a las demas personas sin
? diferencias. * X x
15 Brinda informacion necesaria y oportuna a los usuarios. 5 < >
DIMENSION 4: Logro de Metas si NO si NO Sl | NO
16 Planifica sus con mucha >~ > o
17 los D4 23 *x
18 Cumple con las normas generales y especificas de la institucion, ¢ » >
MOF; imientos, instructivos y otros.
uso de los por u otro
su trabajo. X s G
para el en el tiempo Ne > 5%
o o o
Observaciones (precisar si hay Py )'La-df WMTM
Opinién de ap ilidad: (B> ¢ és de gir[ ] 5 No aplicable [ ]
Apeliidos y nombres del juez u/ma, 2anales Ml
DD B ETF i
P del .:él ALl ; (=] ole Gea,tunu Lo J—M
1 El item de al tedrico
2Relevancia: El item es apropiado para rep al comp o dil ion esp del constructo
3claridad: Se entiende sin dificultad alguna el del item, es iso, exacto y directo
Nota: iencia, se dice cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién.

G....de... OARRIL... del 2022

Firma del Experto Informante



Analisis de Validez de Contenido por criterio de jueces

Se calculd el coeficiente V de Aiken, para el cuestionario de Ausentismo, asi
como para el cuestionario de Desempefio Laboral. En cada uno de los
cuestionarios se evaluaron tres criterios: pertinencia, relevancia y claridad de
cada uno de los items que forman los cuestionarios. Se consideraron dos
valores: 1 para calificar la respuesta afirmativa (Si) y 0 para calificar la
respuesta negativa (No). Ambos cuestionarios fueron evaluados por cinco

jueces.
Cuestionario Ausentismo

Al realizar el calculo del coeficiente V de Aiken para el cuestionario de
Ausentismo se obtuvo un valor de 1.00 lo que indica un acuerdo méaximo

entre los jueces acerca de los tres criterios evaluados.

La Tabla N. 1 presenta el resultado de la evaluacion realizada por los cinco
jueces consultados respecto a la pertinencia de cada uno de los items. Como
se observa, en cada uno de los items se obtiene un valor de 1.0 para el
coeficiente V de Aiken lo que indica un acuerdo total respecto del criterio

Pertinencia.
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Tabla N. 1

Coeficiente V de Aiken calculado para cada uno de los items que forman

el cuestionario Ausentismo — Criterio Pertinencia

i PERTINENCIA
Item
Juezl | Juez2 | Juez3 | Juez4 | Juez5 | Suma | V de Aiken
1 1 1 1 1 1 5 1.0
2 1 1 1 1 1 5 1.0
3 1 1 1 1 1 5 1.0
4 1 1 1 1 1 5 1.0
5 1 1 1 1 1 5 1.0
6 1 1 1 1 1 5 1.0
7 1 1 1 1 1 5 1.0
8 1 1 1 1 1 5 1.0
9 1 1 1 1 1 5 1.0
10 1 1 1 1 1 5 1.0
11 1 1 1 1 1 5 1.0
12 1 1 1 1 1 5 1.0
13 1 1 1 1 1 5 1.0
14 1 1 1 1 1 5 1.0
15 1 1 1 1 1 5 1.0
16 1 1 1 1 1 5 1.0
17 1 1 1 1 1 5 1.0
18 1 1 1 1 1 5 1.0

La Tabla N. 2 presenta el resultado de la evaluacion realizada por los cinco
jueces consultados respecto a la relevancia de cada uno de los ftems. Como se
observa, en cada uno de los items se obtiene un valor de 1.0 para el coeficiente

V de Aiken lo que indica un acuerdo total respecto del criterio Relevancia.
Tabla N. 2

Coeficiente V de Aiken calculado para cada uno de los items que forman el

cuestionario Ausentismo — Criterio Relevancia



i RELEVANCIA
Item
Juezl | Juez2 | Juez3 | Juez4 | Juez5 | Suma | V de Aiken
1 1 1 1 1 1 5 1.0
2 1 1 1 1 1 5 1.0
3 1 1 1 1 1 5 1.0
4 1 1 1 1 1 5 1.0
5 1 1 1 1 1 5 1.0
6 1 1 1 1 1 5 1.0
7 1 1 1 1 1 5 1.0
8 1 1 1 1 1 5 1.0
9 1 1 1 1 1 5 1.0
10 1 1 1 1 1 5 1.0
11 1 1 1 1 1 5 1.0
12 1 1 1 1 1 5 1.0
13 1 1 1 1 1 5 1.0
14 1 1 1 1 1 5 1.0
15 1 1 1 1 1 5 1.0
16 1 1 1 1 1 5 1.0
17 1 1 1 1 1 5 1.0
18 1 1 1 1 1 5 1.0

La Tabla N. 3 presenta el resultado de la evaluacion realizada por los cinco
jueces consultados respecto a la claridad de cada uno de los ftems. Como se

observa, en cada uno de los items se obtiene un valor de 1.0 para el coeficiente

V de Aiken lo que indica un acuerdo total respecto del criterio Claridad.
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Tabla N. 3

Coeficiente V de Aiken calculado para cada uno de los items que

forman el cuestionario Ausentismo — Criterio Claridad

i CLARIDAD
Item
Juezl | Juez2 | Juez3 | Juez4 | Juez5 | Suma | V de Aiken
1 1 1 1 1 1 5 1.0
2 1 1 1 1 1 5 1.0
3 1 1 1 1 1 5 1.0
4 1 1 1 1 1 5 1.0
5 1 1 1 1 1 5 1.0
6 1 1 1 1 1 5 1.0
7 1 1 1 1 1 5 1.0
8 1 1 1 1 1 5 1.0
9 1 1 1 1 1 5 1.0
10 1 1 1 1 1 5 1.0
11 1 1 1 1 1 5 1.0
12 1 1 1 1 1 5 1.0
13 1 1 1 1 1 5 1.0
14 1 1 1 1 1 5 1.0
15 1 1 1 1 1 5 1.0
16 1 1 1 1 1 5 1.0
17 1 1 1 1 1 5 1.0
18 1 1 1 1 1 5 1.0

Cuestionario Desempeiio Laboral

Al realizar el célculo del coeficiente V de Aiken para el cuestionario de Desempefio
Laboral se obtuvo un valor de 1.00 lo que indica un acuerdo maximo entre los jueces

acerca de los tres criterios evaluados.

La Tabla N. 4 presenta el resultado de la evaluacion realizada por los cinco jueces

consultados respecto a la pertinencia de cada uno de los Items. Como se observa, en
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cada uno de los items se obtiene un valor de 1.0 para el coeficiente V de Aiken lo que

indica un acuerdo total respecto del criterio Pertinencia.

Tabla N. 4

Coeficiente V de Aiken calculado para cada uno de los items que forman el cuestionario

Desempeiio Laboral — Criterio Pertinencia

i PERTINENCIA
Item
Juezl | Juez2 | Juez3 | Juez4 | Juez5 | Suma | V de Aiken
1 1 1 1 1 1 5 1.0
2 1 1 1 1 1 5 1.0
3 1 1 1 1 1 5 1.0
4 1 1 1 1 1 5 1.0
5 1 1 1 1 1 5 1.0
6 1 1 1 1 1 5 1.0
7 1 1 1 1 1 5 1.0
8 1 1 1 1 1 5 1.0
9 1 1 1 1 1 5 1.0
10 1 1 1 1 1 5 1.0
11 1 1 1 1 1 5 1.0
12 1 1 1 1 1 5 1.0
13 1 1 1 1 1 5 1.0
14 1 1 1 1 1 5 1.0
15 1 1 1 1 1 5 1.0
16 1 1 1 1 1 5 1.0
17 1 1 1 1 1 5 1.0
18 1 1 1 1 1 5 1.0
19 1 1 1 1 1 5 1.0
20 1 1 1 1 1 5 1.0

La Tabla N. S presenta el resultado de la evaluacion realizada por los cinco jueces

consultados respecto a la pertinencia de cada uno de los Items. Como se observa, en cada

uno de los items se obtiene un valor de 1.0 para el coeficiente V de Aiken lo que indica un

acuerdo total respecto del criterio Relevancia.



Tabla N. 5
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Coeficiente V de Aiken calculado para cada uno de los items que forman el cuestionario

Desempeiio Laboral — Criterio Relevancia

) RELEVANCIA
Item
Juezl | Juez2 | Juez3 | Juez4 | Juez5 | Suma | V de Aiken
1 1 1 1 1 1 5 1.0
2 1 1 1 1 1 5 1.0
3 1 1 1 1 1 5 1.0
4 1 1 1 1 1 5 1.0
5 1 1 1 1 1 5 1.0
6 1 1 1 1 1 5 1.0
7 1 1 1 1 1 5 1.0
8 1 1 1 1 1 5 1.0
9 1 1 1 1 1 5 1.0
10 1 1 1 1 1 5 1.0
11 1 1 1 1 1 5 1.0
12 1 1 1 1 1 5 1.0
13 1 1 1 1 1 5 1.0
14 1 1 1 1 1 5 1.0
15 1 1 1 1 1 5 1.0
16 1 1 1 1 1 5 1.0
17 1 1 1 1 1 5 1.0
18 1 1 1 1 1 5 1.0
19 1 1 1 1 1 5 1.0
20 1 1 1 1 1 5 1.0

La Tabla N. 6 presenta el resultado de la evaluacion realizada por los cinco jueces

consultados respecto a la pertinencia de cada uno de los Items. Como se observa, en cada

uno de los items se obtiene un valor de 1.0 para el coeficiente V de Aiken lo que indica un

acuerdo total respecto del criterio Claridad.

Tabla N. 6

Coeficiente V de Aiken calculado para cada uno de los items que forman el cuestionario

Desempeiio Laboral — Criterio Claridad



3 CLARIDAD
Item
Juezl | Juez2 | Juez3 | Juez4 | Juez5 | Suma | V de Aiken
1 1 1 1 1 1 5 1.0
2 1 1 1 1 1 5 1.0
3 1 1 1 1 1 5 1.0
4 1 1 1 1 1 5 1.0
5 1 1 1 1 1 5 1.0
6 1 1 1 1 1 5 1.0
7 1 1 1 1 1 5 1.0
8 1 1 1 1 1 5 1.0
9 1 1 1 1 1 5 1.0
10 1 1 1 1 1 5 1.0
11 1 1 1 1 1 5 1.0
12 1 1 1 1 1 5 1.0
13 1 1 1 1 1 5 1.0
14 1 1 1 1 1 5 1.0
15 1 1 1 1 1 5 1.0
16 1 1 1 1 1 5 1.0
17 1 1 1 1 1 5 1.0
18 1 1 1 1 1 5 1.0
19 1 1 1 1 1 5 1.0
20 1 1 1 1 1 5 1.0
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ANEXO 4. Confiabilidad del instrumento

LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO FACTORES DE AUSENTISMO SEGUN
EL ESTADISTICO ALFA DE CRONBACH.

El estadistico Alfa de Cronbach (Alfa=0.736) evidencia que el instrumento

que mide losfactores de ausentismo es confiable (Alfa>0.7)

Reliability Statistics

Cronbach Alpha
h Based on
Ctglrgjkr)]:;c Standardized ltems )
N of Items
,736 ,740 18

LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENOLABORAL,
SEGUN EL ESTADISTICO ALFA DE CRONBACH

El estadistico Alfa de Cronbach (Alfa=0888) evidencia que el
instrumento que mide eldesemperio laboral es confiable (Alfa>0.7)

Reliability Statistics
Cronbach Alpha
Based on
Cr%]ssg hs Standardized )
ltems N of Items
,888 ,898 20




ANEXO 5. Aprobacion del comité de ética

u" COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA PARA LA
_— INVESTIGACION
Universidad
Norbert Wiener
CONSTANCIA DE APROBACION
Lima, 07 de mayo de 2023
Investigador(a)

Ana Maria Calderon Quevedo
Exp. N°: 0496-2023

De mi consideracion:

Es grato expresarle mi cordial saludo y a la vez informarle que el Comit€ Institucional de
Etica para la investigacion de la Universidad Privada Norbert Wiener (CIEI-UPNW)
evalué y APROBO los siguientes documentos:

e Protocolo titulado: “El AUSENTISMO Y DESEMPENO LABORAL EN
PROFESIONALES DE ENFERMERIA EN AREAS CRITICAS ADULTOS
DEL HOSPITAL EDGARDO REBAGLIATI MARTINS,2023” Version 01
con fecha 09/04/2023.

e Formulario de Consentimiento Informado Versiéon 01 con fecha 09/04/2023.

El cual tiene como investigador principal al Sr(a) Ana Maria Calderon Quevedo y a los
investigadores colaboradores (no aplica)

La APROBACION comprende el cumplimiento de las buenas practicas éticas, el balance
riesgo/beneficio, la calificacion del equipo de investigacion y la confidencialidad de los
datos, entre otros.

El investigador debera considerar los siguientes puntos detallados a continuacion:

1. La vigencia de la aprobacion es de dos aifios (24 meses) a partir de la emision
de este documento.

2. El Informe de Avances se presentara cada 6 meses, y el informe final una vez
concluido el estudio.

3. Toda enmienda o adenda se debera presentar al CIEI-UPNW y no podra
implementarse sin la debida aprobacion.

4. Si aplica, la Renovacion de aprobacion del proyecto de investigacion debera
iniciarse treinta (30) dias antes de la fecha de vencimiento, con su respectivo
informe de avance.

Es cuanto informo a usted para su conocimiento y fines pertinentes.

Atentamente,

Yenny Warisol Bellido Fuente
Presidenta del CIEIL- UPNV

Avenida Republica de Chile N°432. Jesus Maria
Universidad Privada Norbert Wiener
Teléfono: 706-5555 anexo 3290 Cel 981-000-698

Correo:comite etica@uwieneredu.pe
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ANEXO 6. Formato de consentimiento informado
CONSENTIMIENTO INFORMADO(FCI) EN UN ESTUDIO DE

INVESTIGACION DEL CIEI-VRI

Titulo: “El Ausentismo y Desempefio laboral en profesionales de enfermeria en

areas criticas

de adultos del hospital Edgardo Rebagliati Martins 2023.”

Investigadores: Ana Maria Calderén Quevedo

Institucion(es): Universidad Privada Norbert Wiener (UPNW)

Estamos invitando a usted a participar en un estudio de investigacion titulado: “El
Ausentismo y Desempeio laboral en profesionales de enfermeria en dreas criticas
de adultos del hospital Edgardo Rebagliati Martins 2023”. de fecha 09/04/2023 y
version.01. Este es un estudio desarrollado por investigadores de la Universidad
Privada Norbert Wiener (UPNW). Ana Maria Calderon Quevedo. El proposito de
este estudio es: Determinar cual es la relacion del ausentismo y el desempefio laboral
en los profesionales de enfermeria en dareas criticas adultos del hospital
Rebagliati,2023. Su ejecucion ayudara/permitira que los profesionales de enfermeria

tendran el acceso a los resultados del presente estudio.

Duracion del estudio (meses): el presente estudio tuvo una duracion de 11meses.
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N° esperado de participantes: 120

Criterios de Inclusion:

e Profesional de enfermeria que deseen participar en el trabajo de investigacion.

e Profesional de enfermeria que se encuentren trabajando, cuando se entrega del
consentimiento informado.

e Profesional de enfermeria con mayor de 1 afio de servicio bajo los contratos de Cas
regular, 728, nombrados 276 y terceros en los servicios de UCI | (2C y antigua

emergencia) UCI 11 (7B, UCI CELIM) y UCIN 7B.

Criterios de Exclusion:

e Profesional de Enfermeria que realizan pasantia.

e Profesional de Enfermeria residentes (especialidad

Procedimientos del estudio: Si Usted decide participar en este estudio se le

realizara los siguientes procesos:

La entrevista/encuesta puede demorar unos 10 minutos las encuestas a realizar seran de
forma virtual mediante de un link en Google Form se enviard informacion a través
WhatsApp, a los participantes para la recoleccion de datos, y (segiin corresponda afiadir a
detalle). Los resultados se le entregardn a usted en forma individual y se almacenaran

respetando la confidencialidad y su anonimato.

Riesgos:

Su participacion en el estudio no presenta ningln riesgo para su persona porque el

presente trabajo de investigacion pretende, determinar cudl es la relacion del
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ausentismo y el desempeiio laboral en los profesionales de enfermeria en areas criticas

adultos del hospital Rebagliati,2023.

Beneficios:

Usted se beneficiara porque el presente estudio de investigacion no presenta ningin peligro
para los profesionales de Enfermeria de las areas criticas del Hospital Edgardo Rebagliati
Martins, todos los participantes cumplieron con los criterios de inclusion y exclusion
establecidos, se les informo del estudio asi mismo la autonomia para continuar o renunciar

del estudio si lo considera pertinente.

Mediante el consentimiento informado se registro la autorizacion de los profesionales de

Enfermeria de las areas criticas con fines investigativos y confidenciales.

Costos e incentivos: Usted no pagard ningiin costo monetario por su participacion en la
presente investigacion. Asi mismo, no recibird ningin incentivo econdémico ni

medicamentos a cambio de su participacion.

Confidencialidad: Nosotros guardaremos la informacién recolectada con cddigos para
resguardar su identidad. Si los resultados de este estudio son publicados, no se mostrara
ninguna informacidn que permita su identificacion. Los archivos no seran mostrados a

ninguna persona ajena al equipo de estudio.

Derechos del paciente: La participacion en el presente estudio es voluntaria. Siusted lo
decide puede negarse a participar en el estudio o retirarse de éste en cualquier momento,
sin que esto ocasione ninguna penalizacion o pérdida de los beneficios y derechos que
tiene como individuo, como asi tampoco modificaciones o restricciones al derecho a la

atencion médica.

Preguntas/Contacto: Puede comunicarse con el Investigador Principal Ana Maria
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Calderdn Quevedo, (indicar nimero de teléfono: 948879203).,amcg34 @hotmail.com.

Asi mismo puede comunicarse con el Comité de Etica que valido el presente estudio,

Contacto del Comité de Etica: Dra. Yenny M. Bellido Fuentes, presidenta del Comité de
Etica de la Universidad Norbert Wiener, para la investigacion de la Universidad Norbert

Wiener, Email: comité.etica@uwiener.edu.pe



mailto:amcq34@hotmail.com
mailto:.etica@uwiener.edu.pe
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DECLARACION DE CONSENTIMIENTO

He leido la hoja de informacion del Formulario de Consentimiento Informado (FCI), y
declaro haber recibido una explicacion satisfactoria sobre los objetivos, procedimientos y
finalidades del estudio. Se han respondido todas mis dudas y preguntas. Comprendo que mi
decision de participar es voluntaria y conozco mi derecho a retirar mi consentimiento en
cualquier momento, sin que esto me perjudique de ninguna manera. Recibiré una copia

firmada de este consentimiento.

Participante: Lourdes Arona Agurto Q. Investigador: Ana M. Calderén
DNI:71412764 DNI: 21828736

Fecha: (21/08/23) Fecha: (21/08/23)



104

ANEXO 7. Carta de aprobacion de la institucion para la recoleccion de los datos

Seguro Social de Sallaf

AfxEssalud

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres"
“Ano de la unidad, la paz y el desarrolio”

CARTAN" 120 -GRPR-ESSALUD-2023

tma, "2 2 AGO 2023

Seficra Licenciada en Enfermeria
ANA MARIA CALDERON QUEVEDO
Investigadora Principal

Presente.-

Asunto: APROBACION DE PROYECTO DE INVESTIGACION

De mi consideracion:

La presente tiene el objeto dar respuesta a su solicitud de revision y aprobacién del Proyectc de
Investigacion observacional titulado: “EL AUSENTISMO Y DESEMPENO LABORAL EN
PROFESIONALES DE ENFERMERIA EN AREAS CRITICAS DEL HOSPITAL EDGARDO
REBAGLIATI MARTINS, 2023" V3 DEL 18/07/2023.

Qc:;uz.c
‘%« Al respecto, manifestarie que el presente proyecto ha sido evaluadc y aprobado por el Comité
\*:f Institucional de Etica en Investigacion del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins, el cual vela
M. por el cumplimiento de las directrices metodologicas y éticas correspondientes, y por la Directiva
N®03-IETSI-ESSALUD-2019 "Directiva que Regula el Desarrolio de Ia Investigacion en Salud”.

OFCikg
&m

En ese sentido, la Gerencia de la Red Prestacional Rebagliati, manifiesta su Aprobacién y Autoriza
la Ejecuciéon del presente proyecto de investigacién en el Hospital Nacional Edgardo Rebagliati
Martins. Asi mismo, una vez ejecutado y concluido el proyecto, debera presentar el Informe Final, a la
Oficina de Investigacién y Docencia. para conocimiento y fines correspondientes.

Sin otro en particular, quedo de usted

Atentamente.

Or. Juan Januttana Callirgos
zwp 11818
GERENTE

JSCljscvirdm
C.c Archivo

Area | Afc | Correlativo
832 | 2023 300

| Av Rnneﬁ{ul' N® 490 Con " é‘\.'"’,
www.essalud gob pe Jesus Maria | = % BICENTENARIO
5 ) DEL PERU
Lma 11 - Perd — =

Tel.: 265-4901 '

St = 2021 - 2024
Per S



CERTIFICADO DE CALIFICACION DE ETICA DEL HOSPITAL EDGARDO
REBAGLIATI MARTINS.

AfxEssalud

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres"
“Ario de la Unidad, la Paz y e/ Desarrollo”

COMITE DE ETICA DEL HOSPITAL NACIONAL
EDGARDO REBAGLIATI MARTINS

CERTIFICADO DE CALIFICACION ETICA

AUT.N° 70 -CE-GHNERM-GRPR-ESSALUD-2023

Me dirijo a usted para saludarlo cordialmente, a fin de comunicarle que el Comité de Etica
que represento, en la sesion realizada el 10 de agosto de 2023, ha acordado aprobar el
Proyecto de Investigacion Titulado “El AUSENTISMO Y DESEMPENO LABORAL EN
PROFESIONALES DE ENFERMERIA EN AREAS CRITICAS ADULTOS DEL HOSPITAL
EDGARDO REBAGLIATI MARTINS, 2023” V3 del 18/07/2023, presentado por la Lic. ANA
MARIA CALDERON QUEVEDO, como Investigador principal.

El Investigador debera hacer llegar al Comité de Etica un informe de avance del estudio en

forma anual.
FECHA: 11 de agosto de 2023
FIRMA : :
) ST R A TR
o, - A )
oS
CHAISBESTI
GSF/nrv
(CE1 1881)
NIT: 832-2023-300
& I
Av. Rebagliati N" 490 puoﬁm{ = E‘\" "-_:;"._ :I‘CLE:;::;ARIO
www. cssalud gob pe Jests Maria Cﬂ "’/:;mf:i‘. 2021 - 2024
Uma 11 - Paril p/‘ TENW

Tel.: 265-4301
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ANEXO 8. Informe del asesor de turnitin.

® 20% de similitud general
Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:

= 17% Base de datos de Internet

+ Base de datos de Crossref

* 14% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRINCIPALES

» 7% Base de datos de publicaciones

+ Base de datos de contenido publicado de Crossi

Las fuentes con el mayor numero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se
mostrarén.

cybertesis.unmsm.edu.pe

Internet

repositorio.uwiener.edu.pe

Internet

Submitted on 1691253101254

Submitted works

repositorio.unac.edu.pe

Internet

repositorio.ucv.edu.pe

Internet

Universidad Wiener on 2023-08-12

Submitted works

C.L. Espino-Porras, M.C. De Luna-Lopez, L. Flores-Padilla, E.J. Ramirez...

Crossref

uwiener on 2023-04-20

Submitted works

4%

3%

1%

<1%

<1%

<1%
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