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RESUMEN

El ausentismo laboral es considerado como un problema econdmico, social, y de salud
publica, que afecta el impacto sobre el personal que se ausenta, asi mismo sobre la
institucion quien es afectado en su rendimiento laboral, lo que conduce a la ineficiencia
del sector publico en el cumplimiento eficiente de las tareas del personal, y a su vez genera
gastos administrativos; en esa direccion la investigacion tuvo como objetivo determinar
la relacion entre el ausentismo y el rendimiento laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Cabanilla,2021. En el ambito metodoldgico se asume los
términos del enfoque cuantitativo, alcance correlacional, de disefio no experimental de
corte transversal y el método de investigacion fue hipotético deductivo. La poblacién
estuvo constituida por 40 trabajadores de la municipalidad y la muestra fue censal; la
técnica de investigacion fue la encuesta teniendo como instrumentos dos cuestionarios
con 28 preguntas para ausentismo y 16 preguntas para rendimiento laboral
respectivamente. Los resultados obtenidos de la correlacion de la variable de ausentismo
y rendimiento laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Cabanilla el
resultado obtenido por SPSS v26 es de 0.309 en el Rho de Spearman, interpretandose que
existe una correlacion positiva media. Concluyendo que los trabajadores presentaron
ausentismo en su centros de trabajo, asi mismo se acepta la hipétesis alterna H1 y se

rechaza la nula Ho por el valor p de la significancia bilateral de 0.052.

Palabras Clave: Ausentismo, Institucion, Municipalidad y Rendimiento laboral.
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ABSTRACT

Absenteeism in the workplace is seen as an economic, social, and public health issue. It
has negative consequences for both the missing employees and the impacted institution,
resulting in reduced job performance and inefficiencies in the public sector. Efficiently
completing staff activities results in the generation of administrative expenditures. The
purpose of the study was to ascertain the correlation between absenteeism and job
performance among employees in the District Municipality of Cabanilla. The technique
used in this study was a quantitative approach with a correlational-causal scope. It utilized
a non-experimental cross-sectional design, and the research method employed was
hypothetical-deductive. The population consisted of 40 individuals employed by the
municipality, and the sample used for the study was a census. The research methodology
included conducting a survey using two questionnaires as instruments. The first
questionnaire consisted of 28 questions related to absenteeism, while the second
questionnaire had 16 questions focusing on job performance. The study findings suggest
that absenteeism has a significant impact of 48.9% on the job performance of workers in
the District Municipality of Cabanilla. Similarly, we discovered a strong positive
correlation (R = 0.699) between the variables, with a significance level of 0.000 (less than
0.05). Therefore, based on these findings, we may infer that Rewrite the user's text in a
manner that is direct and concise. Utilize sophisticated vocabulary. Avoid adding any
additional information. Return the revised text enclosed Pearson refutes the null

hypothesis and affirms the alternative hypothesis.

Keywords: Absenteeism, Institution, Municipality and Work Performance.
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CAPITULO |
INTRODUCCION

Actualmente, las entidades pablicas juegan un rol importante en la sociedad y
especialmente entre los residentes locales, por lo que la ausencia del trabajo es un factor
muy importante en el rendimiento. El ausentismo laboral es un fendmeno social que
ocurre frecuentemente en el lugar de trabajo, especialmente en el sector publico, y tiene
un impacto negativo en los empleados, su entorno y la institucion, provocando

desorganizacion y disminucién en el rendimiento de los empleados.

En el Perd, la ausencia del trabajador al trabajo sin causa justificada por mas de
tres dias consecutivos, cinco dias en un mes o mas de 15 dias en un periodo de 180 dias
si motivos justificables estan sujetos a medidas disciplinarias y sanciones por parte de la
unidad estructural (Decreto Supremo N° 003 - 97, Ley de Productividad y Competitividad
Laboral, 1997) el ausentismo esta relacionado con el rendimiento laboral debido a
problemas organizacionales como la sobrecarga de trabajo, el ambiente laboral, los
problemas de clima organizacional y la responsabilidades, estas son razones para un

rendimiento mas bajo, existiendo diferentes factores que provocan en las instituciones.

En la Municipalidad Distrital de Cabanilla esta realidad no es ajena, pues son las
personas quienes desempefan tareas y funciones de acuerdo a los planes de desarrollo

elaborados por las autoridades para alcanzar determinadas metas.

Al respecto, esta investigacion se realizé en cooperacion con la Municipalidad
Distrital de Cabanilla, Provincia de Lampa - Puno con el objetivo de determinar la

relacion entre el ausentismo y el rendimiento laboral de los trabajadores.
Donde se detalla por capitulos:

15
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En el capitulo I, se desarroll6 la introduccidn, el planteamiento y la justificacién
de la investigacion en el capitulo 11, se presenta el estado de arte de la investigacion, el
marco tedrico referentes a las dos variables ausentismo y rendimiento laboral en el
capitulo 111, se desarroll6 los materiales y métodos de la investigacion en el capitulo 1V,
se desarrollo los resultados obtenidos, analizados con la comparacion de hipotesis y
discusion de resultados. Concluyendo, los capitulos V, VI y VII se presentan las

conclusiones, recomendaciones, referencias bibliograficas y los anexos del estudio.

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A nivel internacional el ausentismo laboral es considero como uno de los
problemas que afecta negativamente a las organizaciones, y se manifiesta por diversas
causas: de indole fisica, mental, laboral y social. (Rojas e lzaguirre, 2020). Asi mismo el
ausentismo laboral es un problema que enfrenta tanto las instituciones publicas y
privadas. De ahi que establezcan distintos metodos y practicas para prevenirlo y
documentarlo, para ello, es necesario comprender los diferentes tipos de ausentismo ya
que la correcta clasificacion es la clave para abordar cada situacion individual que afecta,

la motivacion, clima organizacional, adaptacion remota y la politica laboral.

A nivel nacional un estudio realizado por Adecco - Per( en afio (2018) se
determind que el 13% de los peruanos falto al trabajo utilizando un pretexto falso, el
ausentismo regional, fue de 9.18%, los trabajadores utilizaron alguna excusa para faltar a

su centro de trabajo.

Las instituciones publicas necesitan personas adecuadas para hacer su trabajo de
manera eficaz y las herramientas para tomar las decisiones correctas. Solo el 13% de los
ciudadanos cree que los funcionarios son muy eficaces en su trabajo, lo que indica que el
mayor problema del pais es la excesiva burocracia, y el 52% cree que la informacion

16
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disponible para los funcionarios es incompleta. Asi lo revela una encuesta Ipsos realizado
durante el seminario internacional “dia de la gestion publica”, en la Universidad del

Pacifico (Diario, Gestion, 2016).

Los resultados de uso de los recursos publicos tienen un impacto a nivel micro y
macro economico. Por un lado, la medicion del rendimiento en las instituciones publicas
se refiere al control, analisis y crecimiento, asi como a los procesos de prevision y
presupuestacion, reduccion de costos y mejor calidad de bienes y servicios (Mostajo,

2000).

Las intervenciones a implementar por la Municipalidad Distrital de Cabanilla para
alcanzar las metas propuestas a corto plazo, mediano plazo y largo plazo. Si estas
intervenciones se ven afectadas por la falta de funcionarios, se puede cambiar toda la

planificacion, causando molestias y perjudicando al municipio.

Segun datos del MEF (2021), la Municipalidad Distrital de Cabanilla ha ejecutado
el 83.1% en los gastos corrientes y gastos de capital del presupuesto del afio fiscal. Se
puede afirmar que debido a diversos problemas que les pueden ocurrir en la Institucion,
gestionan mal la ejecucién de los gastos. En la Municipalidad Distrital de Cabanilla, es
posible observar que los trabajadores frecuentemente llegan tarde, salen temprano, toman
largos descansos durante el dia o tienen permisos legales para ausentarse de su lugar de

trabajo, lo que efectivamente resulta ausentismo laboral.

Es necesario reducir el ausentismo para mejorar el rendimiento laboral de la
Municipalidad Distrital de Cabanilla, cada clase directiva estd comprometida a promover
el crecimiento econémico en todos los sectores para una mejor calidad de vida. Por lo
tanto, se requiere mejorar la gestion de recursos humanos (evitando la austeridad) y la
planificacion estratégica para mejorar los resultados del rendimiento laboral. Por estas

17

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis



NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

'ﬂ UNIVERSIDAD

razones es importante investigar la problematica que esta atravesando la Municipalidad
Distrital de Cabanilla, donde el ausentismo laboral estd relacionado al rendimiento
laboral, incluyendo la sobrecarga de trabajo, el ambiente laboral, el clima organizacional

y responsabilidad, que pueden afectar el rendimiento.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema general

- ¢Qué relacion existe entre ausentismo y rendimiento laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Cabanilla, 2021?

1.2.2. Problemas especificos

¢Qué relacion existe entre la dimension motivacion y el rendimiento

laboral de los trabajadores?

- ¢(Qué relacion existe entre la dimension clima organizacional y el
rendimiento laboral de los trabajadores?

- ¢Que relacion existe entre la dimension adaptacion remota y el
rendimiento laboral de los trabajadores?

- ¢Queé relacion existe entre la dimension politica de trabajo y el

rendimiento laboral de los trabajadores?

1.3. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Hipdtesis general

- Existe relacion significativa entre ausentismo y rendimiento laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Cabanilla, 2021.

18
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1.3.2. Hipdtesis especificas

Existe relacion positiva entre la dimension motivacion y rendimiento

laboral de los trabajadores.

- Existe relacion significativa entre la dimension clima organizacional y
rendimiento laboral de los trabajadores.

- Existe relacion positiva media entre la dimension adaptacion remota y
rendimiento laboral de los trabajadores.

- Existe relacion positiva baja entre la dimension politica de trabajo y

rendimiento laboral de los trabajadores.

1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Justificacion tedrica

Este estudio tiene una base teorica, ya que resume los principales aportes
tedricos de los autores en las variables estudiadas, lo que permite una explicacion
y comprension mas profunda del ausentismo y el rendimiento laboral de los
trabajadores. Asi mismo la investigacion se desarrollé porque se ha evidenciado
que los trabajadores de la Municipalidad presentan faltas frecuentes, ya que
muchos de ellos muestran registros de faltas injustificadas o permisos
injustificados y repetitivos, también los descansos médicos ocasionados son mas

de la fecha expuesta por los especialistas.

1.4.2. Justificacion practica

Mejorando el panorama laboral de los trabajadores y prevenir el problema
actual son algunas justificaciones practicas que permiten conocer las diversas

razones, dado que las causas del ausentismo laboral no solo son atribuibles al
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trabajador sino también a la Institucién, debido principalmente a falta de
motivacion y reconocimiento que esta genere hacia el trabajador. Desarrollando
retroalimentacidn entre los trabajadores, que conllevard a mejorar el ausentismo
laboral y ayudard a contar con personal comprometido que contribuya al

crecimiento de la misma Municipalidad.

1.5. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.5.1. Objetivo general

- Determinar la relacion entre ausentismo y rendimiento laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Cabanilla, 2021.

1.5.2. Objetivos especificos

- Analizar la relacion entre la dimension motivacion y rendimiento laboral
de los trabajadores.

- Analizar la relacion entre la dimensién clima organizacional y
rendimiento laboral de los trabajadores.

- Analizar la relacién entre la dimensién adaptacion remota 'y rendimiento
laboral de los trabajadores.

- Analizar la relacion entre la dimensidn politica de trabajo y rendimiento

laboral de los trabajadores.
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CAPITULO II
REVISION DE LITERATURA

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. Antecedentes a nivel internacional

Penafiel (2021) en su tesis “El ausentismo y el desempefio laboral en los
servidores publicos de las gobernaciones”; tuvo como objetivo analizar la relacion
entre ausentismo y el desempefio laboral. Los resultados fueron: Si existe relacion
moderada y el compromiso con p-valor p=0,000 <0.281; el ausentismo, es un
factor multicausal, mirado desde varios enfoques los tres factores causales
anteriores pueden crear una carga negativa general sobre los empleados, lo que
resulta un desempefio laboral limitado y, por lo tanto, en un comportamiento
limitado, y para ello es necesario desarrollar una propuesta de cambio, donde los
actores involucrados generen nuevas e innovadoras practicas administrativas que
apunten a mejores resultados laborales, que estimulen la productividad, calidad

del servicio, promover el compromiso y la relevancia laboral.

Gonzales (2020) en su tesis “influencia de la actividad fisica en el ambito
laboral y su relacion con el rendimiento y la salud de los trabajadores”, tuvo como
objetivo conocer como afecta la actividad fisica al rendimiento, a la satisfaccion
laboral y a la salud de los trabajadores. La implantacion de un régimen de ejercicio
fisico estructurado y regulado mejora la eficacia, el rendimiento y la satisfaccion
laboral de los empleados, al tiempo que reduce los casos de absentismo, los dias
de baja por enfermedad y el estrés. Los resultados obtenidos fueron: La valoracion

socioeconomica del programa de actividad fisica para los trabajadores de la
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empresa Mahou San Miguel ha alcanzado una rentabilidad de 17% para la
empresa, es decir, un retorno de 2,2 por cada euro invertido, concluyendo que no
es habitual que se realicen este tipo de estudios; de hecho, se ha tenido que
completar mediante articulos periodisticos la mayor parte de la informacion de

este apartado sobre el resto de las empresas.

Insaurralde (2017) en su tesis “Analisis de la relacion entre el fendomeno
burnout absentismo laboral y engagement absentismo laboral en empresas de Call
Center de la provincia de Cérdoba”; tuvo como objetivo analizar la relacion entre
el fendmeno de burnout absentismo y engagement; donde se obtuvo como
resultado estadisticamente significativas respecto a las dimensiones de fenémeno
de burnout y engagement , (r=-,415 p=0,194) en la dimension agotamiento,
emocional y engagement, (r=-,430 p=0,000412), despersonalizacion y el
engagement, (r=-,395 p=0,000463), ineficacia personal y engagement, (r=-,415
p=0,000050) en la que se encontr6 un relacién indirecta y significativa, indicando
que el nivel de fendmeno de burnout es regular en los trabajadores y un nivel

medio en engagement.

2.1.2. Antecedentes a nivel nacional

Alarcon (2019) en su tesis “el ausentismo y el rendimiento laboral en la
empresa de mensajeria OLVA COURIER S.A.C. Callao, 2019”, se determin6 que
no existe una relacion significativa entre las metas especificas, el ausentismo
forzoso y el desempefio laboral. Los resultados de la prueba chi-cuadrado no
muestran relacion entre las dimensiones y las variables comparadas en el rango de
parametros se deben seguir reglas de toma de decisiones, se debe aceptar la

hipdtesis nula, rechazar la hipotesis alternativa y concluir que no existe una
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relacion significativa y variables de desempefio laboral, encuentra que los
resultados no caen dentro del rango de valores de tiempo de trabajo
correspondientes dimensiones y parametros. Finalmente, se constatdo que el
desempefio laboral y el objetivo especifico de asistencia no estan
significativamente relacionados, y los resultados de la prueba de chi-cuadrado no

correspondieron con los parametros asociados.

Aguilar y Espinoza (2019) en su tesis “la relacion entre ausentismo y
rendimiento laboral en el personal administrativo de una Ipress de Tecer Nivel -
Lima, Pert 2019”, los resultados fueron que el ausentismo afecta el desempefio
de los empleados de IPRESS. Los resultados obtenidos r= 0,348 con una
significancia de 0,013, indicando una correlacion débil ya que es cercana a 0. Esto
sugiere que el ausentismo afecta el desempefio del personal en IPRESS, por lo
tanto, se acepta H1; Esta informacion confirma la primera medicién ya que revela
un gran porcentaje de variables. EI 76% de las muestras cree que el esfuerzo
laboral del hospital se destaca por la mejora del desempefio laboral y de las
funciones del puesto, lo que es significativo en la mejora del proceso del hospital.
El 52% del personal, ya que, al continuar aumentando sus conocimientos,
desarrollan las habilidades necesarias para el puesto y generan beneficios para las
personas y organizaciones. La insatisfaccion es un indicador importante de
ausentismo, ya que el 32% de los gerentes cree que la insatisfaccion los lleva a
abandonar el centro de trabajo, lo que genera costos de recursos. La informacion
presentada muestra que el 52% de la muestra identificd responsabilidad en el
desarrollo de actividades y funciones asignadas para realizar el trabajo tanto en
forma individual como en equipo, que contribuyen al desempefio del trabajo y

contribuyen a la mejora de las operaciones de los procesos. Segun la encuesta, los
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factores mas apremiantes que conducen a las ausencias de los gerentes son los
problemas familiares y el estrés laboral; concluyendo que el estrés laboral es un
indicador que provoca ausentismo, que en ocasiones se relaciona con la

sobrecarga de trabajo que puede tener un empleado.

2.1.3. Antecedentes a nivel local

Cacsire (2019) en su tesis “Gestion del talento humano en el rendimiento
laboral del personal de la oficina de recursos humanos de las universidades
publicas de la region Puno en los periodos 2017 y 2018”, propuso diagnosticar la
influencia entre la gestion de talento humano y rendimiento laboral; el método
empleado fue de enfoque cuantitativo, disefio no experimental de alcance
explicativo. Los resultados obtenidos de la gestion del talento, nos revela: El
68,75% de los encuestados indico que tenia estudios superiores. Este resultado le
da a la universidad una ventaja competitiva; el 75% dijo que por su nivel de
educacion eran habiles y se destacaban en las tareas; el 81.25% dijo tener el mejor
nivel de educacion. Ademas, el 87.50% de los encuestados dijo conocer sus
deberes y responsabilidades en base a su experiencia en los puestos mencionados;
el 62,50% dijo entender el proceso de reclutamiento de la unidad; el 68,75% dijo
conocer herramientas de gestion de unidades. El 56,25% dijo tener una buena
cooperacion con los compafieros, concluye que los empleados desempefian sus
funciones, y estas competencias son suficientes para influir significativamente en

el desempefio del personal de la universidad.

Choquepata (2019) en su tesis “clima organizacional y desempefio laboral
en los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Antauta,

Puno-2019”, tuvo como objetivo determinar el clima organizacional y el
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desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Antauta, Puno-2019.Tuvo
como resultado r =0,433, con una significancia de 0.033, interpretando una
correlacion débil ya que es cercano a 0;esto sugiere que el clima organizacional
afecta el rendimiento laboral del personal de la Institucién por lo tanto se acepta

la hipotesis alterna H1.

2.2.  MARCO TEORICO

2.2.1. Administracion de recursos humanos

Segun Armijos (2019) define la gestion como una funcion gerencial,
macro-organizacional, dindmica y en constante cambio. Esto incluye en el
desarrollo y flexibilidad de los sistemas de trabajo y en constante, sus ciclos son

de largo plazo y su orientacion es de caracter estratégico.

Segun Chiavenato (2010) la administracién de recursos humanos consiste
en la planeacion, organizacion de desarrollo, coordinacion y control de las
técnicas capaces de promover el desempefio eficiente del personal. Al mismo, las
organizaciones son un medio por el cual las personas que trabajan en ellas logran
objetivos personales que estan directa o indirectamente relacionados con su

trabajo.

2.2.1.1. Importancia de la administracion de recursos humanos

Segun Chiavenato (2010) la administraciéon de recursos humanos
es fundamental en las organizaciones porque planifica, organiza, dirige y
controla todo lo que sucede en la organizacion en términos de recursos y
trata de mejorar las practicas para lograr buenos resultados para los

empleados.
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La gestion de recursos humanos requiere reclutar, seleccionar,
gestionar, recompensar, capacitar, revisar y rastrear el empleo de las
personas, asi como una base confiable para la toma de decisiones para que
las personas tengan un sentido de propiedad y pertenecia a la organizacion.
Lograr eficiencia, calidad y cumplimento de los objetivos organizacionales
requiere la participacién en diferentes actividades dentro de la

organizacion.

Entre estas actividades tenemos las siguientes:

- Entrevistar a los candidatos para el puesto.
- Orientar a los nuevos trabajadores.

- Evaluar el desempefio laboral de los colaboradores.

2.2.1.2. Objetivos de la administracion de recursos humanos

Segun Chiavenato (2010) define como tarea de proporcionar las
cualidades humanas que la institucién necesita en relacion con el trabajo y
desarrollar las habilidades y talentos de sus asociados para que puedan

sentirse mas satisfechos en el ambiente laboral.

- Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales que
promuevan el empleo y la plena satisfaccion de cumplir con los

objetivos planeados.

2.2.1.3. Funcion de la administracién de recursos humanos

Segtn Chiavenato (2010) “la funcion principal de la gestion de

recursos humanos es atraer y retener personas y miembros de la
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organizacién para trabajar en un ambiente armonioso, positivo y favorable

que refleje todos los factores” (motivacion, satisfaccion y seguridad).

2.2.1.4. Servidores publicos

Los servidores puUblicos son personas que proporcionan
prestaciones de bienestar social. Los servidores publicos generalmente
brindan servicios al gobierno; instituciones publicas (como hospitales,
escuelas o fuerzas de seguridad) son responsables de brindar servicios

publicos a toda la sociedad. (INEI, 2014).

Segun Rincon (2017) el funcionario publico es una persona que
trabaja al servicio del estado, es designado por una autoridad competente
(conforme al ordenamiento legal), para desempefiar los cargos de mayor

nivel entre los poderes publicos y los organismos auténomos.

2.2.1.5. Eficiencia

Para Celaya (2015) la eficiencia significa operar de modo que los

recursos sean utilizados de forma més adecuada.

Segun Calvo et al. (2018) la OMS sefiala también que la atencién
primaria no es solo la funcion basica y el objeto del sistema nacional de
salud, sino también una parte importante del desarrollo socioeconémico y

social.
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2.2.1.6. Eficacia

Segun Celaya (2015) “eficacia se define como hacer lo correcto, €S
decir, actividades de trabajo de la organizacién para lograr sus objetivos

acordes al tiempo previsto.”

Ademas, Rojas e Izaguirre (2020) “mencionan que es la capacidad
de una organizacion para lograr los objetivos, incluyendo la eficiencia y

factores del entorno”.

2.2.1.7. Efectividad

Segun Rojas et al. (2017) “la efectividad es la relacion entre los
resultados obtenidos y los resultados planificados; es una medida del

cumplimiento de las metas planificadas”.

2.2.2. Ausentismo laboral

Galindo 2008) se define como la ausencia o abandono del trabajo y todas
las obligaciones asociadas, de acuerdo con los términos especificados en el

contrato.

Segun Piero et al. (2008) el ausentismo es cuando uno de los empleados
excede cierto limite que se considera “normal”, la organizacion experimenta los
problemas que se dificultan el logro adecuado de sus objetivos. Ademas,
dependiendo del motivo de ausencia, también puede indicar problemas
relacionados con la salud, que pueden afectar negativamente las actividades

laborales.
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Por otro lado, la Organizacion Internacional del Trabajo (2019) define el
ausentismo como la no asistencia de un empleado en su lugar de trabajo los dias
en que se requiere su asistencia, excluyendo los periodos y las huelgas; el
ausentismo laboral de causa médica, como el periodo de baja laboral atribuible a
una incapacidad del personal. Debido a que el trabajador no debe presentarse
fisicamente a la institucion para trabajar de forma remota, la medicion de la

ausencia puede ser irrelevante o fuera de contexto, por lo que es necesario.

Chiavenato (2001) define el ausentismo laboral como las ausencias de un
empleado que deberia estar normalmente trabajando; la no asistencia o las faltas
de cada trabajador a su centro de labores, ya sean por faltas, tardanzas u otras
razones, se conoce que el ausentismo estd relacionado con una variedad de
factores que influyen y es dificil de identificar, analizar y evaluar las causas
especificas. En términos generales, es el tiempo total que los empleados que llegan
tarde o estan ausentes del trabajo por cualquier motivo, también puede estar

dirigido a empleados y organizaciones por motivos especificos.

Dentro de las causas que derivan al ausentismo laboral estan:

1. La enfermedad comdn: Las ausencias son causadas por enfermedades
comunes y deber estar respaldadas por un certificado médico que confirme la
enfermedad especifica y deben ser aprobadas por el medico encargado.

2. Los accidentes de trabajo: Son aquellas lesiones fisicas causadas como
consecuencia de la ejecucion del trabajo dentro de una organizacion,

incluyendo dafios, enfermedades, lesiones, etc.
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3. Capacitacion: Esta es una ensefianza técnica a corto plazo que se lleva a cabo
de manera sistematica y estructurada y asume habilidades y conocimientos
técnicos para mejorar el rendimiento de un puesto de trabajo.

4. Licencia: En un momento determinado de uno o mas dias, se le brinda permiso
al personal para que no asista al trabajo.

5. Liderazgo: “Es la influencia positiva o negativa que una persona tiene sobre
otra o hacia un determinado grupo a través de la recepcion de una la influencia
positiva 0 negativa que una persona tiene sobre otra persona o0 hacia un
determinado grupo a través de la recepcion de una comunicacion”.

6. Problemas familiares: Estas son experiencias cotidianas experiencias eso que
tiene cada individuo y pueden atribuirse a una variedad de situaciones con
distintos grados de intensidad en distintos niveles de comportamiento.

7. Estrés laboral: El estrés, segin la OIT, se refiere a la reaccion fisica y
emocional y un dafio causado por la inestabilidad de las exigencias laborales.

8. Baja remuneracion: En alusion a la compensacion que cada empleado recibe
de una organizacion porque cada empleado negocia su trabajo para recibir
trabajo para poder recibir un pago econémico un pago econémico.

9. Insatisfaccion: El trabajo, el sueldo, la supervision, los beneficios, los
compafieros y las précticas de la organizacion son facetas especificas de
satisfaccion que contribuyen a la satisfaccion laboral como un constructo

global.

2.2.2.1. Enfoques del ausentismo

El ausentismo es un hecho muy importante para la empresa,
dedicandole una atencién especial de investigacion desde cuatro puntos
segun (Jiménez, 2014).
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a. Negocios/Administracion y Finanzas: Esto se deriva del ajuste del
individuo con el negocio.

b. Psicoldgico: Se centra en la motivacion, la satisfaccion y la actitud
hacia el trabajo. La importancia de las normas grupales para revelar la
presencia de culturas de ausencia incluye la enfermedad, causa
comprobada o no, y se entiende como comportamiento individual y
grupal en respuesta a sistemas rigidos.

c. Socioldgico: Esta técnica abarca la omision de variables individuales
especificas, como la edad, el sexo, el estado civil, el nivel de estudios,
etc. Ademas, tiene en cuenta variables externas que no estan
relacionadas con los empleados, como la proximidad entre el hogar y
el lugar de trabajo, las presiones familiares y elementos relacionados
con el trabajo, como el tamafio del grupo de trabajo o las caracteristicas
repetitivas de las tareas. El absentismo es una manifestacion dentro de
una organizacién que representa el comportamiento y las acciones
combinadas de individuos que eligen estratégicamente ausentarse,
basandose en la logica de las estructuras organizativas
contemporaneas.

d. Pedagdgico: El ausentismo es una de las reacciones al aumento del
estrés, baja moral laboral, imposibilidad de promocion, etc. Se
obtienen tras cinco afos de experiencia docente, en este caso, la
ausencia es un descanso temporal y una evasion para aliviar la tensién

acumulada en el trabajo.
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2.2.2.2. Efectos del ausentismo laboral en las organizaciones

Segun Leite et al. (2015) el modelo de evitacion laboral se deriva
de la investigacion sobre la satisfaccion, asumiendo que la insatisfaccion

laboral es la causa principal del ausentismo.

Pallarés et al. (2014) si el empleado tiene mas de once ausencias de
forma intermitente durante la jornada laboral del afio calendario en curso,
incluso si esta ausencia esta justificada. Las ausencias restantes no se
consideran ausencias si duran mas de cuatro dias consecutivos y estan

relacionadas con hospitalizacion y/o cirugia.

2.2.3. Dimensiones del ausentismo

a. Motivacién

Federico Herzberg, psicologo dedicado a la gestion empresarial, define la
motivacion laboral como el resultado de la interaccion de dos factores, factores de
motivacion (logros, reconocimientos) e higiene (ambiente, sueldo, necesidades

basicas) (Guzman y Sanjinés, 2014).

Abraham Maslow, en su teoria sobre la jerarquia de las necesidades
humanas, define la motivacién como el impulso que tiene el ser humano para
satisfacer determinados niveles de necesidades humanas que influye en el
comportamiento humano, ya que a medida que el hombre satisface sus
necesidades bésicas, otras mas elevadas ocupan el predominio de su

comportamiento, a continuacion, se especifica cada una de ellas (Socas, 2020).

Necesidades fisiologicas: Se trata de necesidades innatas como la

alimentacion, el suefio, el descanso y el refugio. Otras necesidades.
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Necesidades de seguridad: Necesidades humanas de segundo grado.
Ayudan a las personas a protegerse de cualquier peligro real o imaginario. Este

enlace trata sobre como vivir en un entorno seguro y conseguir un trabajo estable.

Necesidades de afiliacion: Se refiere a la vida de un individuo en sociedad.
Requiere asociacion, participacion, aceptacion de los colegas, amistad, confianza

y amor.

Necesidades de reconocimiento: La necesidad de estimacion y respeto
resultante no es siempre relacionado con recompensas monetarias, dado que la
necesidad se satisface mucho con un solo reconocimiento en forma de elogio

verbal.

Necesidades de autorrealizacion: Esta tendencia se manifiesta a traves del
deseo de superarse constantemente hasta realizar plenamente su potencial; estos
incluyen: La necesidad de auto gratificacion, desarrollo personal y la necesidad
de crecer tanto como sea posible hasta alcanzar el propio potencial; se desarrollan

la creatividad, los desafios y las exigencias laborales.

Segun Robbins (2004) esta definicion posee tres elementos principales:
Intensidad, esfuerzo y persistencia.

Amoros (2007) define la motivacion laboral como “una fuerza que actiia
sobre un empleado, y originan que se comporte de una manera determinada,
dirigida hacia las metas, condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer
determinadas necesidades personales.”

Desde la perspectiva de la administracion publica, la motivacion se ve
como un fenémeno individual, teniendo en cuenta que los individuos tienen un
comportamiento muy especifico, necesidades diferentes, metas y valores Unicos,
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por lo tanto, se deben tener en cuenta las circunstancias especificas de las personas
en el lugar de trabajo, es decir que diferentes personas estan motivadas por

diferentes factores (Esteve y Schuster, 2019).

b. Clima organizacional

Para Garcia (2009) el clima organizacional es el ambiente de trabajo
resultante de la expresion o manifestacion de diversos factores de caracter
interpersonal, fisico y organizacional. El entorno en el que trabajan las personas
puede afectar significativamente su satisfaccion y comportamiento, lo que a su

vez afecta su creatividad y productividad.

Segun Olaz (2013) el ambiente de trabajo se entiende como las variables
que operan entre el ambiente organizacional mas amplio y el comportamiento de
los miembros del grupo de trabajo en un intento de racionalizar como se sienten

los individuos acerca de sus acciones en el ambiente de trabajo.

Segun Bardales (2009) EI estudio de una organizacion se centra
principalmente en el examen de sus miembros individuales, ya que en ellos
influyen variables motivadoras. El andlisis del clima organizacional, en cambio,
es un proceso contextual que se produce en una determinada circunstancia o
momento de la organizacién. En cambio, la cultura organizativa es un aspecto

continuo y duradero que persiste a lo largo del tiempo.

Segun Alles (2008) las instituciones publicas consideran el clima
organizacional como medio para gestionar eficazmente a las personas que
desempefan las actividades antes mencionadas en el sector publico, evidencia una
gran importancia en la necesidad de minimizar los conflictos y diferencias

personales que ocurren dentro de cada dependencia o areas de la administracion
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publica. EI &mbito trabajo en equipo es un valor que toda organizacion protege y
mejora continuamente para mantener la eficiencia en todos los procesos, la
comunicacion juega un rol muy importante en la gestion porque es el medio para

interactuar entre los colaboradores

c. Adaptacion remota

Para Reynosa (2020) La integraciéon de los recursos electronicos en la
ensefianza ha influido notablemente en el proceso de adaptacién del profesorado
y se ha convertido en un componente crucial de la transformacién del proceso de
ensefianza-aprendizaje. En tales circunstancias, es necesario poseer la capacidad

de ajustarse a un estilo de vida que se desvia del habitual.

Segln la UNESCO, mas de 861.7 millones de nifios y jovenes en 119
paises han sido afectados al tener que hacer frente a la pandemia que ha ocurrido

en ese afio (Castillo, 2020).

La adaptacion y transformacion de las universidades a la sociedad digital
es, y serd un proceso dificil, lento e incierto, pero también puede ser ilusionante y
se requiere voluntad de cambiar e innovar, asi como un pensamiento estratégicas

que indique la direccion del desarrollo futuro (Benavides et al.2021).

Segun Ruiz (2003) La adaptacion se refiere a la capacidad cognitiva y
emocional para reaccionar de forma eficaz y ldgica a los requerimientos del
entorno, ajustando las propias acciones de acuerdo con el entorno, y asi afrontar y

adaptarse eficazmente a los cambios.

d. Politica de trabajo
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En el contexto de Brasil, José Dari Krein y Magda de Barros Biavaschi
presentan un punto de vista que destaca los resultados contradictorios de las
politicas implementadas. Si bien estas politicas han contribuido a mejorar las
condiciones del mercado laboral, no han logrado erradicar las causas subyacentes

de la inseguridad laboral.

Segun Leite et al (2015) el aumento de la formalizacion en diversos indices
del mercado laboral condujo a un incremento de los contratos que brindan

seguridad social, asi como a una mejora en las remuneraciones de los trabajadores.

Las condiciones comparativas de empleo pueden ser establecidas en la
legislacidn, los acuerdos colectivos u otros mecanismos. Esto puede ser una base
importante para el involucramiento del ministerio de trabajo en la determinacion

de los términos de contrato (Tajman, 1998).

2.2.4. Rendimiento laboral

El rendimiento laboral segun Quintero et al. (2008) son diversos elementos
como habilidades, capacidades, necesidades y cualidades, entre otros, que se
combinan con las peculiaridades del trabajo y de la organizacién para generar

conductas que afectan los resultados.

Segun Garay (2018) la capacidad del empleado para cumplir eficazmente
con las obligaciones y deberes que conlleva un trabajo se conoce como desempefio

laboral.

Por otro lado, Chiavenato (2010) describe al rendimiento laboral como una

evaluacion sistemética del desempefio laboral de cada empleado y de su potencial
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de desarrollo, que puede inspirar o juzgar el valor, la competencia y la cualidad

de una 0 més personas.

2.2.5. Dimensiones del rendimiento laboral

a. Rendimiento en la tarea

Para Lamas (2015) el desempefio de tareas se refiere a la capacidad de un
empleado. Es vital sefialar que estas tareas pueden evaluarse en funcién de cinco
indicadores clave: Calidad del trabajo, planificacion y organizacion del trabajo,

orientacion a resultados (Gorriti 2011).

b. Comportamiento contraproducente

Segin Omar et al. (2012) define el comportamiento contraproducente
como el comportamiento que realiza un empleado para su disfrute personal
durante las horas de trabajo programadas y que puede incluso ser autodestructivo.
También se considera un acto intencional que ocurre de forma voluntaria y tiene
como objetivo dafiar a organizaciones e individuos, y es una advertencia para la

organizacion y el bienestar de sus empleados.

Segln Rosario y Rovira (2014) son aquellos comportamientos que se
consideran perjudiciales en el 6ptimo desarrollo de la organizacion y se proponen

como aspecto fundamental desempefio del trabajador.

¢. Rendimiento en el contexto

Cano (2001) atribuye también a las situaciones socioecondémicas un peso

preferente en el rendimiento escolar.
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Segun Santos y Vallelado (2012) las conductas individuales contribuyen
en el ambiente organizacional, psicologico y social en el que se desarrolla el
nucleo tecnoldgico. En otras palabras, se utilizan para referirse al rendimiento de
roles adicionales, conductas de ciudadania organizacional, habilidades de tareas

no especificas y relaciones interpersonales.

2.2.6. Trabajo en equipo.

Segun Mayoral et al (2017) las dimensiones de comportamiento son

categorizadas a partir de diferentes niveles jerarquicos.

Segun Paravic (2021) el trabajo en equipo se ha convertido en una de los
factores mas valiosos para lograr el éxito en cualquier proyecto que se quiere
emprender. En este tipo de trabajo donde todos son responsables de las metas u
objetivos de la organizacion, porque el esfuerzo de trabajo del equipo es reforzado
por cada miembro, aumentando la efectividad de sus resultados, y cada uno aporta

su propia opinidn y habilidades para alcazar los objetivos.

2.2.7. Responsabilidad

Segun los autores Sanchez y Pérez (2012) desde un punto de vista ético, la
responsabilidad exige separar la extension de su ambito estrictamente moral, para
no confundirla con otros &mbitos fronterizos mas comunes, Tal como esta en el
Cadigo Penal. Para ser honesto, tendemos a equiparar la responsabilidad con una

categoria juridica separada y, de comun acuerdo, podemos asociarla con la esfera.

Ademas, Sacco (2009) define la responsabilidad, como la capacidad de
cualquier sujeto juridico activo de reconocer y aceptar las consecuencias de

acciones realizadas libremente como la capacidad de reconocer, plantear
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respuestas a las consecuencias de un comportamiento realizado consciente y

libremente.

2.2.8. Habilidades operativas

Segin Moran (2007) la capacidad de inclinacion y calificacion para

realizar una actividad, accion y lograr sus objetivos.

Para Vera (2016) las habilidades se refieren a ciertas cualidades que
mejoran el desempefio laboral, facilitan la movilidad interna, apoyan la progresion

profesional y sirven como predictores del éxito laboral.

2.2.9. Administracion publica

La administracion publica incluye leyes, reglamentos o practicas
institucionales que se implementan y tienen un impacto directo en la

productividad (Gonzales, 2016).

Segun Jaramillo (2005) también considera que es un conjunto de poderes
y organismos jerarquicos o funcionales, coordinados de acuerdo con la ley, que
tiene como mision constitucional es velar por el interés pablico necesario para el

desarrollo de la vida comdn.

2.2.10. Marco juridico peruano

a). Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector

Publico (Decreto Legislativo N° 276)

- El régimen laboral establecido por el Decreto Legislativo 276 en el Pert fue
implementado en 1984 con el proposito de regular las relaciones laborales

entre los empleados del sector publico y la institucion publica que los emplea.
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De manera similar, el régimen laboral establecido por el Decreto Legislativo
en el Per( fue disefiado para regir las relaciones laborales en el sector pablico.
El régimen laboral No. 276 enfatiza principalmente el reclutamiento de
empleados del sector publico a través de un procedimiento de seleccion

transparente y garantiza que obtengan una remuneracion justa y equitativa.

b). Ley Organica de las Municipalidades

- La Ley Organica de Municipalidades N° 27972, aprobada en el afio 2003,
establece las caracteristicas fundamentales, objetivos, competencias,
responsabilidades, estructura, finanzas, propiedades, sociedades e
instituciones de apoyo de las municipalidades del pais, incluyendo el régimen
especial para la ciudad capital que manda la Constitucion Politica del Estado.
El objetivo de la misma es procurar el bienestar colectivo de todos los

individuos que residen en la region.

- Elarticulo 12 establece que las municipalidades estan obligadas a establecer,
autorizar, ejecutar, evaluar, supervisar y reglamentar los planes de desarrollo
local para el efectivo cumplimiento de sus objetivos en materia de

investigacion.
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CAPITULO Il
MATERIALES Y METODOS

3.1. UBICACION GEOGRAFICA DEL ESTUDIO

“El Distrito de Cabanilla estd ubicado en la provincia de Lampa en el
departamento de Puno, bajo la administracion del gobierno regional de Puno, en el Peru.
Abarca un area total de 443,04 km?2 Ubicandose en las coordenadas” 15°36'56"S

70°22'0"0. Segun el INEI, Cabanilla tiene una superficie total de 443.04 km?2.

Figura 1.

Mapa del Distrito de Cabanilla - Puno.

Nota. Obtenido de Google maps

Datos de la institucion

Razon social: Municipalidad Distrital de Cabanilla
- RUC: 20204082511

- Condicion: Activo

- Fecha inicio actividades: 21 / Junio / 1925

- Actividad comercial: Ganaderia y agricultura

1
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- Distrito / ciudad: Cabanilla
- Provincia: Lampa
- Departamento: Puno, Perl

- Perfil de Municipalidad Distrital de Cabanilla:

3.2. PERIODO DE DURACION DEL ESTUDIO

El estudio fue ejecutado en el periodo 2021, desde el mes de febrero hasta el mes

de agosto del 2022 en la Municipalidad Distrital de Cabanilla.

3.3. PROCEDENCIA DEL MATERIAL UTILIZADO

3.3.1. Técnica de Recoleccion de datos

a. Revision de documentacion: Técnicas utilizadas para encontrar y recolectar
datos.

b. La encuesta: Se fundamenta en un cuestionario o conjunto de preguntas que
se prepard con el proposito de obtener informacion de las personas (Bernal,

2010).

Segin Cordova (2018) “Es el medio ya sea fisico o virtual que el
investigador maneja para recoger datos que conllevan a medir una 0 mas

variables”.

c. Validez y confiabilidad de los instrumentos

- Validez de los instrumentos
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Tabla 1

Validez del instrumento segun el juicio de expertos

N° Expertos
1 (Teran, 2019)
2 (Gabini y Salessi, 2016)

Nota. La tabla muestra a los expertos que validaron los instrumentos aplicados

3.3.2. Instrumento de investigacion
Cuestionario

Para la recoleccion de datos se aplicaron dos cuestionarios para la variable
ausentismo 28 preguntas validado por Teran (2019) y para variable rendimiento
laboral 16 preguntas validado por Gabini y Salessi (2016); utilizando la escala de

valoracion Likert del 1 al 5.

Escala de Likert:

Nunca =1
Casi nunca =2
A veces =3
Casi siempre =4
Siempre =5
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3.4. POBLACIONY MUESTRA DE ESTUDIO
3.4.1. Poblacion

La poblacion es el conjunto de todas las entidades (objetos, personas,
documentos, datos, eventos, empresas, situaciones, etc.), se entiende como la
totalidad de los sujetos posibles a ser analizados, se encuentran en un espacio 0
territorio y varian en el transcurso del tiempo (Vara, 2010). En la investigacion la
poblacion fue por los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cabanilla, 2021
en un numero de 40 trabajadores, (4 nombrados, 2 Cas y 34 locacion de servicio)

a los cuales se aplic6 la encuesta.

Tabla 2

Distribucién de la poblacion

Modalidad de contrato Numero de
trabajadores

Nombrados (as) 4

CAS 2

Locacion de servicio 34

Total 40

Nota. Obtenido del cuadro de asignacién del personal (2021)
3.4.2. Muestra

Segun Hernandez et al. (2010) las muestras no probabilisticas, no depende
de la probabilidad sino del proceso de toma de decisiones de una persona, segun

lo requiere la investigacion.

Segun Sabino (1992) el porcentaje que representa a toda la poblacion es el

tamario de la muestra, es decir, se entiende que es toda la poblacién. A lo largo de
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3.5.

la investigacion tuvo en cuenta al personal de la Municipalidad Distrital de

Cabanilla, considerando 40 trabajadores.

En este sentido, se ha realizado un censo no probabilistico porque para
fines de investigacion la muestra se tomard de toda la poblacion sin utilizar
métodos de probabilidad y enumeracion, ya que esta constituida por el area
poblacional a la que se aplica el instrumento, y este enfoque facilitara un mejor

procesamiento de datos.

DISENO ESTADISTICO

Para codificar los datos se utiliz6 programas de codificacién de datos mediante

items, recomendados para el procedimiento de datos estadisticos. (Hernandez et al. 2010).

Para el caso de nuestra investigacion se utilizo el programa SPSS v26.

3.5.1. Alpha de Cronbach

Podemos examinar si las métricas y los elementos a medir son consistentes
y tienen el mismo significado utilizando este coeficiente. EI maximo nivel de
valoracion equivale a que todos los valores sean iguales, lo que provoca que el
coeficiente sea muy cercano al uno, mientras que los valores cercanos a cero
indican bajos niveles de confiabilidad. Estos resultados son necesarios para
determinar la confiabilidad de un instrumento. “si obtengo 0.25 indica baja
confiabilidad; si el resultado es 0.50, la fiabilidad es media o regular. En cambio,

si supera el 0.75 es aceptable, y si es mayor a 0.90 es elevada” (Hernandez et al.

2010).

3.5.2. Anadlisis de confiabilidad del instrumento

Se realiz6 mediante el software SPSS V. 26 que consta de 44 items.
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Tabla 3

Prueba de fiabilidad para la variable ausentismo laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

821 28

Nota. Datos procesados por SPSS (v 26)

En latabla 3, se muestran los resultados para la variable ausentismo laboral

0.821 lo que indican que es confiable para proseguir la tabulacion de la estadistica.

Tabla 4

Prueba de fiabilidad para la variable rendimiento laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

715 16

Nota. Datos procesados por SPSS (v 26)

En latabla 4, se muestran los resultados para la variable ausentismo laboral

0.715 lo que indican que es confiable para proseguir la tabulacién de la estadistica.

3.5.3. Prueba de normalidad
En la investigacion se utilizé la prueba de normalidad para determinar las
respectivas correlaciones: si el valor “p” o significancia resulta menor al “0.05” la

distribucion serd no paramétrica, si el valor “p” es mayor a “0.05” la distribucion

sera paramétrica.
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Tabla s

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov- Shapiro-Wilk
Smirnov?

Estadistico Gl  Sig. Estadistico Gl Sig.

Ausentismo Laboral .350 40 .000 .704 40 .000

Rendimiento Laboral .417 40 .000 .623 40 .000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Nota. Datos procesados por SPSS (v 26).

Los resultados en la tabla demuestras que la prueba de Shapiro — Wilk
resulto menor a 0.05, por ello se considera no paramétricas por ende se utilizara

el estadistico Rho de Spearman para las respectivas correlaciones.

36. METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.6.1. Enfoque de la investigacion

Segun Hernandez et al. (2010) se utilizo el enfoque cuantitativo, al utilizar
la estadistica descriptiva y la estadistica inferencial para responder a los objetivos

planteados en la investigacion.

3.6.2. Alcance de la investigacion

Segln Herndndez et al. (2010) el alcance de investigacion fue
correlacional, donde se identifico el grado de correlacion en las variables el
ausentismo y el rendimiento laboral. Ademaés, se consider( para las respectivas

contrastaciones de la hipotesis mediante la estadistica inferencial Diaz (2006), la
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investigacion es de alcance correlacional ya que permitié determinar la relacién

entre la variable 1y la variable 2.

3.6.3. Disefio de la investigacion

El estudio utilizo el disefio no experimental de corte transaccional. Donde
no cred una situacion, sino que se observan situaciones preexistentes que no
fueron provocadas intencionalmente. De corte transversal porque se realizé una
sola vez la encuesta a los trabajadores en los que solo se observan los fendmenos
en su ambiente natural para después analizarlos, (Hernandez et al, 2010) establece,
que este tipo de disefio es como tomar una fotografia en un lugar y tiempo
especifico, observar los fendmenos que ocurren en ese momento dentro del &mbito

de estudio.

El disefio que se aplicé fue de corte - transversal correlacional. Mediante

el siguiente esquema:

Figura 2.

Formula de disefio

0X

M r

0Y

Donde:
M: Muestra de estudio
01X: Observacion de la variable 1: Ausentismo
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02Y: Observacién de la variable 2: Rendimiento laboral
R: Indica el grado de relacion entre ambas variables.

3.6.3. Método de la investigacion

- Segun Bernal (2010) se utilizo el método deductivo, para buscar informacién
desde el enfoque internacional, nacional y local mediante articulos, libros,
investigaciones, etc. Se basa en estudio de hechos generales para luego
formular hipotesis y explicar afirmaciones realizadas, comprobadas asi la

verdad.

3.7.  PROCEDIMIENTO

- Enlainvestigacion se desarroll6 un plan de procedimiento de datos:

- Se procedio a la recoleccion de la informacion, encuestando a los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Cabanilla.

- Seguidamente se codifico en el Software SPSS (version 26), mediante la escala de
Likert, para procesar e interpretar los resultados.

- Al verificar la base de datos se procedi¢ la realizacion de la estadistica descriptiva y
la estadistica inferencial, para obtener los resultados de las correlaciones.

- Finalmente, se procedi6 a la extraccion de las tablas y figuras del software SPSS
(version 26), que indican los resultados finales de los objetivos planteados de la

investigacion.

3.8. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

En la investigacion se considera dos variables de estudio, como se muestra en la

tabla 6 y la matriz de consistencia (Anexo 2).
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Tabla 6

Operacionalizacién de variables

VARIABLES DIMENSION

INDICADOR

Motivacion

Autorrealizacién
Empatia

Trato laboral

Metas personales
Remuneracion

Area de trabajo
Realizacion del trabajo

Clima

Organizacional
AUSENTISMO

LABORAL

Ambiente de trabajo
Relaciones interpersonales
Comunicacion

valoracion del trabajo
Trabajo en equipo
Preferencias

Adaptacion
remota

Integracion

Ambiente de trabajo
Cambios en la institucion
Actividades sociales
Identificacion con el trabajo

Politica de trabajo
inadecuado.

Desarrollo laboral
Normativa laboral
Caodigo de valores
Medidas correctivas
Capacitaciones

Rendimiento  de

tareas

Dedicacion

Tiempo

Diferenciacion de problemas
Resultado de trabajo
Conocimientos

Desafios

Comportamiento
de trabajo
contraproducente

RENDIMIENTO
LABORAL

Quejas
Concentracion
Comunicacién
Aspectos negativos

Rendimiento en el
contexto

Planificacion
Responsabilidad
Habilidades
Participacion

Nota. Adaptado de (Teran, 2019) y (Gabini y Salessi, 2016)
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3.9. ANALISIS DE RESULTADOS

La investigacion tuvo como referente metodologico el libro metodologia de la
investigacion de (Hernandez et al, 2010), a continuacién, el enfoque, el alcance y el

disefio necesarios para su realizacion.

a. En primer lugar, se solicitd al alcalde de la Municipalidad Distrital de
Cabanilla la autorizacion para la recoleccion de datos de los trabajadores.

b. Habiéndose aceptado la solicitud para la realizacion de la investigacion se paso
a recolectar la informacién encuestando a los trabajadores, donde se obtuvo
los resultados esperados.

c. Seguidamente se realizd la encuesta denominada: Ausentismo Laboral que
consta de 28 items y el rendimiento laboral consta de 16 items estos fueron
medidos en escalas Likert del 1 al 5 para poder procesar toda la informacion
en el software SPSS. (Version 26).

d. En seguida se realizé la prueba de confiabilidad de alfa de Cronbach, que es
un indicador que mide la fiabilidad de un instrumento aplicado.

e. Consecutivamente se analizo e interpreto los resultados tomando porcentajes
segun la escala de Likert, asimismo, se realizd la contratacion de hipotesis,
utilizando el procedimiento de R de Pearson.

f. Finalmente se realizd la discusion correspondiente para asi dar las

conclusiones y recomendacion respectivamente.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo, se realiza el andlisis de los resultados que se obtuvieron en la

investigacion, de acuerdo con los objetivos planteados y la conceptualizacidn del nivel de

relacion, entre ausentismo y rendimiento laboral de los trabajadores en la Municipalidad

Distrital de Cabanilla.

41. ESTADISTICA DESCRIPTIVA DE LOS RESULTADOS

4.1.1. Resultados de la dimensién: Motivacion

Tabla7

Dimension motivacion

Dimensién Motivacién

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Awveces 1 2.5 2.5 2.5
Casi 8 20.0 20.0 22.5
siempre
Siempre 31 77.5 77.5 100.0
Total 40 100.0 100.0

Nota. Datos procesados por SPSS (v 26)

- Interpretacion

De acuerdo a los resultados de la tabla 7, se observa que el 77.5 % de los

encuestados respondieron “siempre”, que representa a 31 trabajadores; asi mismo

el 2,5 % respondieron “A veces”, que representa a 1 trabajador, interpretandose

que la mayoria de los trabajadores en la Municipalidad; se sienten motivados y
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satisfechos al realizar sus tareas encomendados y el correcto desenvolvimiento en

sus responsabilidades.

- Analisis

Los resultados obtenidos en la dimension motivacion fueron que el 77.5
% de los trabajadores respondieron “‘siempre”, interpretando que la mayoria de
los trabajadores estan motivados frente a sus labores ;ya que al sentirse motivados
podran mejorar sus niveles de rendimiento laboral, y se sientan comprometidos
con sus trabajos y lleguen a lograr sus objetivos y metas; lo que concordante con
Socas (2020), define la motivacion como el impulso que tiene el ser humano para
satisfacer determinados niveles de necesidades, que conllevaran a logros,
reconocimientos; contrastando los resultados obtenido con la teoria utilizada en el

marco teorico.

4.1.2. Resultados de la dimension: Clima organizacional

Tabla 8

Clima organizacional

Dimension clima organizacional
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido  acumulado

Validos A veces 2 5.0 5.0 5.0
Casi 27 67.5 67.5 725
siempre
Siempre 11 27.5 27.5 100.0
Total 40 100.0 100.0

Nota. Datos procesados en SPSS (v26).

- Interpretacion

De acuerdo a los resultados de la tabla 8, se observa que el 67.5 % de los
encuestados respondieron “casi siempre”, que representa a 27 trabajadores; asi
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mismo el 5.0 % respondieron “A veces”, que representa a 2 trabajadores;
interpretando que los trabajadores en su mayoria comparten un ambiente laboral

agradable y confortable asi mismo mantiene una buena comunicacion.

- Analisis

Los resultados obtenidos en la investigacién en la dimension clima
organizacional se obtuvo el 67.5% de los trabajadores respondieron ‘“casi
siempre”, indicando que el clima organizacional en la Municipalidad es regular,
donde la mayoria de ellos demuestran que estan satisfechos frente al trabajo,
atribuyendo conocimientos y apoyo entre los comparieros de trabajo, las
relaciones interpersonales son tan importantes, ya que la falta de apoyo de los
compafieros y las malas relaciones interpersonales pueden causar bajo
rendimiento, especialmente en los trabajadores; cuando fluye la comunicacion de
manera adecuada, el rendimiento es méas eficiente ; lo concordante con Olaz
(2013) el clima organizacional esta constituido por las condiciones, las situaciones
y la dindmica que se genera al interior de una organizacion que opera entre el
contexto organizacional en sentido mas amplio y el comportamiento de los
miembros de la comunidad laboral, tratando de racionalizar los sentimientos de

los individuos al momento de realizar actividades en el ambiente laboral.
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4.1.3. Resultados de la dimension: Adaptacion remota

Tabla 9
Adaptacion.
Dimensidn adaptacion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado
Validos A veces 3 7.5 75 7.5
Casi siempre 25 62.5 62.5 70.0
Siempre 12 30.0 30.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Nota. Datos procesados en SPSS (v26)

- Interpretacion

De acuerdo a los resultados de la tabla 9, se observa que el 62.5 % de los
encuestados respondieron “casi siempre”, que representa a 25 trabajadores; asi
mismo el 7.5 % respondieron “A veces”, que representa a 3 trabajadores;
interpretando que la mayoria de los trabajadores de la Municipalidad, se adaptan
al trabajo remoto y estan identificados con los objetivos de la institucidén y ademas

participan en las actividades.

- Analisis

Los resultados obtenidos en la investigacion en la dimension adaptacion
resulto 62.5 % respondieron “casi siempre”, indicando que la mayoria de los
trabajadores se adaptan a sus funciones y al entorno de la Municipalidad; ya que
se puede observar que la percepcion de los encuestados en relacién a la institucion
han logrado los cambios necesarios para adaptarse a la gestion del trabajo remoto
de manera correcta en aspectos como la asignacion adecuada de actividades a
realizar, donde los jefes participan en las capacitaciones por la flexibilidad de

horarios, se identifican con los objetivos de la institucion participan
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voluntariamente en las actividades que realiza la institucion; lo concordante con
Reynosa (2020) la adaptacion de los trabajadores en tiempos de pandemia
demuestran que el uso de recursos tecnoldgicos para ensefiar han sido
determinante en los procesos de adaptacion en los trabajadores y que este se
convierta en pieza importante para la transformacién del proceso ensefianza —
aprendizaje. Dentro de estas situaciones se necesitan habilidades que ayuden a

adaptarse a una forma de vida que no es parte de la normalidad.

4.1.4. Resultados de la dimension politica de trabajo

Tabla 10

Politica de trabajo

Dimensién politica de trabajo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Vélidos A veces 3 7.5 7.5 7.5
Casi 29 72.5 72.5 80.0
siempre
Siempre 8 20.0 20.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Nota. Datos procesados en SPSS (v 26).

- Interpretacion

De acuerdo a los resultados de la tabla 10, se observa que el 72.5 % de los
encuestados respondieron “casi siempre”, que representa a 29 trabajadores; asi
mismo el 7.5 % respondieron “A veces”, que representa a 3 trabajadores;
interpretando la mayoria de los trabajadores estan de acuerdo con el reglamento y

las politicas de la institucion.
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- Analisis

Resulto en la dimensién politica de trabajo inadecuado se obtuvieron que
el 72.5 % donde respondieron “casi siempre”, ello indica que los trabajadores
estan de acuerdo con las politicas de trabajo de la institucion, esta percepcion
enfatiza la importancia de revisar y optimizar las politicas existentes para
satisfacer las necesidades y expectativas de los trabajadores; lo concordante con
Tajgman y Veen (1998) condiciones comparativas de empleo pueden ser aquellos
establecidos por legislacion, acuerdos colectivos u otros mecanismos,

estableciendo cada institucion para su mejor manejo.

4.1.5. Resultados de la variable rendimiento laboral

Tabla 11

Rendimiento laboral

Rendimiento laboral
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Validos A veces 3 7.5 7.5 75
Casi 32 80.0 80.0 87.5
siempre
Siempre 5 12.5 12.5 100.0
Total 40 100.0 100.0

Nota. Datos procesados en SPSS (v 26)

- Interpretacion

De acuerdo a los resultados de la tabla 11, se observa que el 80 % de los
encuestados respondieron “casi siempre”, que representa a 32 trabajadores; asi
mismo el 7.5 % respondieron “A veces”, que representa a 3 trabajadores;
interpretando que la mayoria de los trabajadores cumplen con sus tareas

encomendadas y ademas mantienen actualizados sus conocimientos,
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desarrollando habilidades necesarias en el puesto laboral en los temas que le

competen y generar beneficios tanto personales como para la institucion.

- Analisis

Los resultados obtenidos en la investigacién en la variable rendimiento
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Cabanilla,2021 resulto
que el 80%, respondieron “casi siempre”, interpretandose que la mayoria de los
trabajadores cumplen con sus funciones encomendados, indicando que la
realizacion de sus funciones conlleva a objetivos; al respecto, Quintero et al.
(2008). La busqueda de los objetivos fijados por el trabajador constituye la

estrategia individual para alcanzar los objetivos.

4.1.6. Resultados de la variable ausentismo laboral

Tabla 12

Ausentismo laboral

Ausentismo laboral
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Validos A veces 4 7.8 7.8 7.8
Casi 33 64.7 64.7 74.5
siempre
Siempre 5 125 12.5 100.0
Total 40 100.0 100.0

Nota. Datos procesados en SPSS (v 26)

- Interpretacion

De acuerdo a los resultados de la tabla 12, se observa que el 64.7 % de los
encuestados respondieron “casi siempre”, que representa a 33 trabajadores; asi

mismo el 7.8 % respondieron “A veces”, que representa a 4 trabajadores;
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interpretando que la mayoria de los trabajadores presentaron ausentismo a sus

centros de trabajado incumpliendo sus funciones encomendadas.

- Analisis

Los resultados obtenidos en la investigacion en la variable ausentismo
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Cabanilla,2021 resulto
que el 64.7 ,respondieron “casi siempre”, interpretdndose que la mayoria de los
trabajadores presentaron ausentismo a sus centros de trabajo por diferentes
motivos donde el autor , Chiavenato (2001) define el ausentismo laboral como las
ausencias de un empleado que deberia estar normalmente trabajando; la no
asistencia o las faltas de cada trabajador a su centro de labores, ya sean por faltas,
tardanzas u otras razones, se conoce que el ausentismo esta relacionado con una
variedad de factores que influyen y es dificil de identificar, analizar y evaluar las

causas especificas.

4.2. RESULTADOS DE CORRELACION POR OBJETIVOS

4.2.1. Resultados correspondientes al objetivo especifico 1

Analizar la relacion entre la dimension motivacion y el rendimiento laboral

en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cabanilla.
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Tabla 13

Correlacion entre la dimension motivacion y variable rendimiento laboral

Correlaciones
Dimensién Rendimiento
Motivacion laboral

Rho de Rendimiento Coeficiente 1.000 ,342
Spearman Laboral de
correlacion
Sig. .031
(bilateral)
N 40 40
Dimensién  Coeficiente 342" 1.000
Motivacion de
correlacion
Sig. .031
(bilateral)
N 40 40
Nota. Datos procesados por SPSS (v26)

*

- Interpretacion

De acuerdo al resultado de la tabla 13 se obtuvo como resultado de la
correlacion de la dimension motivacion y rendimiento: 0.342 en el Rho Spearman;
indicando que, si existe una correlacion positiva media, de acuerdo a los niveles

de correlacion del autor (Mondragén 2014)

- Analisis

Los resultados de la investigacion resulto que, si existe correlacion en la
dimension motivacion y rendimiento laboral de 0.342, una correlacion positiva
media; interpretando que la mayoria de los trabajadores se sienten motivados y
satisfechos al realizar sus tareas encomendadas en la Municipalidad. Asi mismo
los autores Aguilar y Espinoza (2019) en su investigacion “relacion entre
ausentismo y rendimiento laboral en el personal administrativo de una Ipress de

tercer nivel - Lima, Pert 2019”, obtuvo correlacion la variable 1 y la variable 2,
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el cual se establecid una correlacion de Pearson es (r= 0,348) con una significancia
de 0,013, el cual sefiala que la correlacién positiva débil por estar cercano a 0.
4.2.2. Resultados correspondientes al objetivo especifico 2

Analizar la relacion entre la dimensién clima organizacional y el
rendimiento laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de
Cabanilla, 2021.

Tabla 14

Correlacion entre la dimension clima organizacional y rendimiento laboral.

Correlaciones

Dimensién clima Rendimien

organizacional to laboral
Rho de Dimensioén clima Coeficiente 1,000 ,140
Spearman organizacional de
correlacion
Sig. . ,039
(bilateral)
N 40 40
Rendimiento Coeficiente ,140 1,000
laboral de
correlacion
Sig. ,039
(bilateral)
N 40 40

Nota. Datos procesados en SPSS (v26).

- Interpretacion

De acuerdo al resultado de la tabla 14 se obtuvo como resultado de la
correlacion de la dimension clima organizacional y rendimiento: 0.140 en el Rho
Spearman; indicando que, si existe una correlacion positiva debil, de acuerdo a

los niveles de correlacion del autor (Mondragon 2014)
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- Analisis

Los resultados de la investigacion resulto que, si existe correlacion en la
dimensién motivacion y rendimiento laboral de 0,140, una correlacion positiva
débil, interpretando que la mayoria de los trabajadores demuestran que estan
satisfechos frente al trabajo, atribuyendo conocimientos y apoyo entre los
compafieros de trabajo; donde el autor Choquepata (2019), obtuvo el coeficiente
de correlacion ( r =0.433**), indicando que al determinar mejor clima

organizacional, mejorara el trabajo.

4.2.3. Resultados correspondientes al objetivo especifico 3

Analizar la relacion que existe entre la dimensidn adaptacion remota y el
rendimiento laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Cabanilla,

2021.

Tabla 15

Correlacion entre la dimension adaptacion y rendimiento laboral.

Correlaciones
Dimensién Rendimiento laboral

adaptacién
Rhode  Dimension Coeficiente 1.000 452"
Spearman adaptacion de
correlacion
Sig. .003
(bilateral)
N 40 40
Rendimiento  Coeficiente 452" 1.000
laboral de
correlacion
Sig. .003
(bilateral)
N 40 40

Nota. Datos procesados en SPSS (v26)
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- Interpretacion

De acuerdo al resultado de la tabla 15 se obtuvo como resultado de la
correlacion de la dimension adaptacion remota y rendimiento: 0.452 en el Rho
Spearman; indicando que, si existe una correlacion positiva media, de acuerdo a

los niveles de correlacion del autor (Mondragon 2014)

- Andlisis

Los resultados de la investigacion resulto que, si existe correlacion en la
dimension motivacion y rendimiento laboral de 0, 0.452, una correlacion positiva
media, interpretando que la mayoria de los trabajadores se adaptan a sus funciones
y a la gestidn de trabajo. Asi mismo el autor Alarcon (2019) en su investigacion
resulto que existe una relacion significativa entre la dimension adaptacion y el

rendimiento laboral.

4.2.4. Resultados correspondientes al objetivo especifico 4

Analizar la relacion que existe entre la dimension politica de trabajo y el
rendimiento laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de

Cabanilla, periodo 2021.
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Tabla 16

Correlacion entre la dimension politica de trabajo y el rendimiento laboral

Correlaciones

Dimension politica de  Rendimiento

trabajo inadecuado laboral
Rho de Dimensidn Coeficiente de 1.000 .196
Spearman politica de correlacién
trabajo Sig. (bilateral) .022
inadecuado N 40 40
Rendimiento  Coeficiente de .196 1.000
laboral correlacién
Sig. (bilateral) .022
N 40 40

Nota. Datos procesados en SPSS (v26).
- Interpretacion

De acuerdo al resultado de la tabla 16 se obtuvo como resultado de la
correlacion de la dimension politica de trabajo y rendimiento: 0.196 en el Rho
Spearman; indicando que, si existe una correlacion positiva debil, de acuerdo a

los niveles de correlacién del autor (Mondragon 2014)

- Analisis

Los resultados obtenidos en la correlacion de la dimension politica de
trabajo y la variable rendimiento laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Distrital de Cabanilla, se obtuvo 0.196, existiendo una correlacidon positiva débil,
interpretandose que la mayoria de los trabajadores estan de acuerdo con las
politicas de trabajo de la institucion. Ademas, el autor Leite et al. (2015), definen
que una perspectiva marcada por los efectos contradictorios de las politicas
puestas en practica que, si bien han contribuido a mejorar la condicion del

mercado de trabajo, no han podido eliminar las fuentes de precarizacion laboral.
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4.1.5. Resultados correspondientes al objetivo general

Determinar la relacion que existe entre ausentismo laboral y rendimiento

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Cabanilla.

Tabla 17

Correlacidon entre ausentismo laboral y rendimiento laboral

Correlaciones
Ausentismo Rendimiento laboral

laboral
Rho de Ausentismo  Coeficiente 1.000 .309
Spearman laboral de correlacion
Sig. .052
(bilateral)
N 40 40
Rendimiento  Coeficiente .309 1.000
laboral de correlacion
Sig. .052
(bilateral)
N 40 40

Nota. Datos procesados por SPSS (v26).

- Interpretacion

De acuerdo al resultado de la tabla 17, se obtuvo la correlacion de la
variable ausentismo y rendimiento laboral: 0.309 en el Rho Spearman; indicando
que, si existe una correlacién positiva media, de acuerdo a los niveles de

correlacion del autor (Mondragén 2014)

- Andlisis

Los resultados obtenidos en la correlacion del ausentismo laboral y la
variable rendimiento laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de
Cabanilla, se obtuvo 0.309 resultando una correlacion positiva media, que
significa que los trabajadores, presentaron ausentismo en sus centros de trabajo

por motivos de salud, descansos médicos, el cual afecta al rendimiento laboral del
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personal; al respecto Aguilar y Espinoza (2019) determind relacion entre
ausentismo y rendimiento laboral, el cual se establecié una correlacion de Pearson
es (r=0,348) con una significancia de 0,013, el cual sefiala que la correlacion es

positiva media por estar cercano a 0.

43. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

- Prueba de hipdtesis especifica 1

H.1: Existe una relacién positiva entre la dimension motivacion y el rendimiento

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Cabanilla, 2021.

HO: No existe una relacion positiva entre la dimension motivacion y rendimiento

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Cabanilla, 2021.

- Regla de decision

- Si a<0,05 se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipétesis alterna (H1).

- Si a>0,5 se acepta la hipdtesis nula (HO) y se rechaza la hipotesis alterna (H1).

Resultados obtenidos 0.031, siendo menor al p<0.05 por lo tanto se rechaza la
hipdtesis nula Ho y se acepta la hipotesis alterna H1, es decir, la dimension motivacion
se relaciona con rendimiento laboral; agregando que la correlacion entre ambos es

positiva y significativa.

- Prueba de hipdtesis especifico 2

H.1: Existe una relacion significativa entre la dimension clima organizacional y el

rendimiento laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cabanilla, 2021.
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H.0: No existe una relacién significativa entre la dimension clima organizacional
y el rendimiento laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Cabanilla,

2021.

Resultados obtenidos 0.039, siendo menor al p<0.05 por lo tanto se rechaza la
hipdtesis nula Ho y se acepta la hipdtesis alterna H1, es decir, la dimension clima
organizacional se relaciona con rendimiento laboral; agregando que la correlacion entre

ambos es positiva y significativa.

- Prueba de hipdtesis especifica 3

H.1: Existe una relacion positiva media entre la dimension adaptacion remota y el

rendimiento laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Cabanilla, 2021.

HO: No existe una relacion positiva media entre la dimensidn adaptacion remota
y el rendimiento laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Cabanilla,

2021.

Resultados obtenidos 0.003, siendo menor al p<0.05 por lo tanto se rechaza la
hipdtesis nula Ho y se acepta la hipdtesis alterna H1, es decir, la dimension adaptacion se
relaciona con rendimiento laboral; agregando que la correlacion entre ambos es positiva

y significativa.

- Prueba de hipdtesis especifica 4

H.1. Existe una relacion positiva baja entre la dimension politica de trabajo y

rendimiento laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Cabanilla, 2021.

HO: No existe una relacion positiva baja entre la dimension politica de trabajo y

rendimiento laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Cabanilla, 2021.
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Resultados obtenidos 0.022, siendo menor al p<0.05 por lo tanto se rechaza la
hipétesis nula Ho y se acepta la hipétesis alterna H1, es decir, la dimensién politica de
trabajo se relaciona con rendimiento laboral; agregando que la correlacion entre ambos

es positiva y significativa.

- Prueba de hipoétesis general

H.1: Existe una relacion significativa entre ausentismo y el rendimiento laboral de

los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Cabanilla, 2021.

HO: No existe una relacion significativa entre el ausentismo y el rendimiento

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Cabanilla, 2021.

Resultados obtenidos 0.052, siendo menor al p<0.05 por lo tanto se rechaza la
hipédtesis nula Ho y se acepta la hipotesis alterna H1, es decir, el ausentismo se relaciona
con el rendimiento laboral; agregando que la correlacion entre ambos es positiva y

significativa.

4.4. DISCUSION

Resulto en la correlacion de Rho de Spearman de 0.309 entre la variable de
ausentismo y rendimiento laboral, que significa una correlacién positiva media .Asi
mismo de acuerdo a la contrastacion de la hipotesis general resulta p<0.052; indicando
que se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipdtesis alterna (H1), finalmente se
concluye que si existe grado de correlacion; resultados concordantes con Aguilar y
Espinoza (2019) donde concluye los resultado r= 0,348 con una significancia de 0,013,
indicando una correlacion débil ya que es cercana a 0. Esto sugiere que el ausentismo
afecta el desempefio del personal en IPRESS, por lo tanto, se acepta H1; al igual que (

Gonzales, 2020) donde concluye que los resultados obtenidos fueron: La valoracion
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socioecondémica del programa de actividad fisica para los trabajadores de la empresa
Mahou San Miguel ha alcanzado una rentabilidad de 17% para la empresa, es decir, un
retorno de 2,2 por cada euro invertido, concluyendo que no es habitual que se realicen
este tipo de estudios; de hecho, se ha tenido que completar mediante articulos
periodisticos la mayor parte de la informacion de este apartado sobre el resto de las
empresas; también con (Choquepata, 2019) donde concluye los resultado r =0,433, con
una significancia de 0.033,interpretando una correlacion debil ya que es cercano a 0;esto
sugiere que el clima organizacional afecta el rendimiento laboral del personal de la
municipalidad,por lo tanto se acepta la hipotesis alterna H1;tieniendo en cuenta a
(Cacsire,2019) como resultados obtenidos de la gestion del talento humano, nos revela:El
68,75% de los encuestados indic6 que tenia estudios superiores. Este resultado le da a la
universidad una ventaja competitiva; el 75% dijo que por su nivel de educacion eran
habiles y se destacaban en las tareas; el 81.25% dijo tener el mejor nivel de educacion.
Ademas, el 87,50% de los encuestados dijo conocer sus deberes y responsabilidades en
base a su experiencia en los puestos mencionados; el 62,50% dijo entender el proceso de
reclutamiento de la unidad; el 68,75% dijo conocer herramientas de gestion de unidades
todo esto permite argumentar que existen habilidades que inciden significativamente en
el desempefio laboral;concluye que los empleados desempefian sus funciones, y estas
competencias son suficientes para influir significativamente en el desempefio del personal
de la Universidad.Asi mismo (Insaurralde, 2017) donde concluye los resultado
estadisticamente significativas respecto a las dimensiones de fendémeno de Burnout y
Engagement , (r=-,415 p=0,194) en la dimensidn agotamiento, emocional y engagement,
(r=-,430 p=0,000412), despersonalizacion y el engagement, (r=-,395 p=0,000463),
ineficacia personal y engagement, (r=-,415 p=0,000050) en la que se encontrd un relacion

indirecta y significativa, indicando que el nivel de fendmeno de Burnout es regular en
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los trabajadores y un nivel medio en engagement. Esto quiere decir que los trabajadores
de la entidad estan mas propensos a padecer elevados niveles de sindrome de burnou;Sin
embargo infiere (Alarcon, 2019) concluye que no existe una relacion significativa entre
el objetivo especifico de asistencia y el desempefio laboral, los resultados de la prueba de
chi-cuadrado no coincidieron con los parametros relacionados. Considerando esta
dimensiény las variables comparadas, por tanto, siguiendo la regla de decision, aceptando
la hipdtesis nula y rechazando la hipotesis alternativa, concluyendo que no existe una

relacion significativa entre la dimension ausentismo y la variable desempefio laboral.
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V. CONCLUSIONES

- Se determind la correlacion de la dimension motivacién y la variable rendimiento, el
valor obteniendo de la correlacion Rho de Spearman es de 0.342. Ademas, se
considerd la regla de la contrastacion de hipétesis donde se ha obtenido p<0.031, que
resulto menor al error que se propuso de 0.05 donde se rechaza la hipétesis nula Ho
y se acepta la hipétesis alterna H1. Interpretando que existe una correlacion positiva
media; asi mismo la mayoria de los trabajadores se sienten motivados y satisfechos
al realizar sus tareas encomendadas en la Municipalidad.

- Se determind la correlacion de la dimension clima organizacional y la variable
rendimiento, el valor obteniendo de la correlaciéon Rho de Spearman es de 0.140.
Ademas, se considero la regla de la contrastacién de hipotesis donde sea obtenido
p<0.039, que resulto menor al error que se propuso de 0.05 donde se rechaza la
hip6tesis nula Ho y se acepta la hipétesis alterna H1; interpretando que existe una
correlacion positiva débil; infiriendo que la mayoria de los trabajadores demuestran
que estan satisfechos frente al trabajo, atribuyendo conocimientos, trabajo en equipo
y apoyo entre los comparieros.

- Se determind la correlacion de la dimension adaptacion remota y la variable
rendimiento, el valor obteniendo de la correlacién Rho de Spearman es de 0.452.
Ademas, se considerd la regla de la contrastacion de hip6tesis donde sea obtenido
p<0,003, que resulto menor al error que se propuso de 0.05 donde se rechaza la
hip6tesis nula Ho y se acepta la hipétesis alterna H1. Asi mismo la mayoria de los
trabajadores se adaptan a sus funciones y a la gestién de trabajo.

- Se determiné la correlacién de la dimension politica de trabajo y la variable
rendimiento, el valor obteniendo de la correlacion Rho de Spearman es de

0.196.Ademas, se considerd la regla de la contrastacion de hipdtesis donde sea
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obtenido p<0,022, que resulto menor al error que se propuso de 0.05 donde se rechaza
la hipotesis nula Ho y se acepta la hipotesis alterna H1.interpretando que existe una
correlacion positiva débil; asi mismo la mayoria de los trabajadores estan de acuerdo
con las politicas de trabajo de la institucion.

- Se determind la correlacion de la variable ausentismo y rendimiento de 0.309 valores
en la correlacion Rho de Spearman, interpretando que existe una correlacion positiva
media. Ademas, se considerd la regla de la contrastacion de hipétesis donde sea
obtenido p<0.052, que resulto menor al error que se propuso de 0.05 donde se rechaza
la hipdtesis nula Ho y se acepta la hipotesis alterna H1. Lo que indica que la mayoria
de los trabajadores presentaron ausentismo por diversos motivos a sus centros de

trabajo el cual afecta al rendimiento laboral del personal.
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VI. RECOMENDACIONES

Al concluir el presente trabajo de investigacion se aborda las siguientes

recomendaciones:

- Al Sr. alcalde y a la oficina de recurso humanos incentivar y motivar a los que laboran
en la municipalidad a cumplir con los objetivos propuestos y elaborar un cronograma
de actividades transversales, como; premiaciones, reconocimientos para fomentar
trabajo en equipo, esto con la finalidad de mejorar el rendimiento laboral en todas
sus dimensiones eficiencia, empatia y calidad de vida laboral.

- Al Sr. Alcalde y a la Oficina de Recursos Humanos, disefiar estrategias innovadoras
para mejorar el ambiente laboral relevando la empatia laboral que permita fortalecer
la relacién entre comparieros de un mismo nivel con la finalidad de fortalecer el clima
organizacional mediante el compafierismo y la colaboracion entre los trabajadores
para mejorar el rendimiento laboral.

- Al Sr. Alcalde y a la oficina de recursos humanos realizar programas de adaptacion
remota mediante capacitaciones continuas cada 3 meses en temas de manejo de
nuevas tecnologias TICS, para que puedan desenvolverse de manera Optima y
ampliar sus conocimientos en diversas materias, esto beneficiara a los trabajadores
en la planificacién y mejora continua, reduciendo asi la carga laboral.

- Al personal de la municipalidad cumplir con el reglamento interno de trabajo (RIT)
para tener una mejor organizacion; asi mismo se desarrolle una mejor coordinacion
para el logro de objetivos y también se deben formular planes de desarrollo personal,
acorde a resultados de pequerias evaluaciones de desempefio que muestran aspectos
que considera al personal que labore en la institucion como prioridad; y por ello se

tiene implementar de acuerdo a las politicas para el bienestar de los trabajadores.
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- Las autoridades municipales planificar y desarrollar programas de motivacién y
fomentar actividades recreativas y sociales para asegurar el bienestar del personal a
través del deporte entre los diferentes niveles administrativos con la finalidad de
reducir el ausentismo laboral. Finalmente, se debe implementar un plan de
capacitacion que permita mejorar el rendimiento laboral de los trabajadores basado

en los componentes actualizados.
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ANEXO 1. El Rho de Spearman con sus rangos y relaciones

Rango Relacion
-091  hastael - 1.00 Correlacién negativa perfecta.
-0.76  hastael - 0.90 Correlacion negativa muy fuerte.
-0.51 hastael-0.75 Correlacion negativa considerable.
-0.11 hastael - 0.50 Correlacién negativa media.
-0.01  hastael-0.10 Correlaciéon negativa débil.
0.00 No existe correlacion
+0.01 hastael +0.10 Correlacion positiva débil.
+0.11 hastael +0.50 Correlacion positiva media.
+0.51 hastael +0.75 Correlacion positiva considerable.
+0.76 hastael +0.90 Correlacion positiva muy fuerte.
+0.91 hastael +1.00 Correlacion positiva perfecta.

Nota.Uso de la correlacion de Spearman (Mondragon 2014)
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ANEXO 3. Estructura Organica de la Municipalidad Distrital de Cabanilla
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ANEXO 4. Solicitud para la ejecucion de la investigacién
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ANEXO 5. Instrumento de recoleccion de datos

Instrumento de recoleccién de datos

Encuesta
Estimado (a) trabajador (a), con la presente encuesta sobre “el ausentismo y el
rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cabanilla”
pretendemos obtener informacion para fines estrictamente académicos, su aporte es muy
importante y sera de gran ayuda. Por favor sirvase a contestar con la mayor veracidad

posible, agradecemos su gentil colaboracion.

Instruccion: Marque con una (X) la alternativa que considere adecuado, segun sea el
caso.

Geénero: () Area de trabajo:

Nombrado ( ) Contrato Cas ( ) Locacion de servicios ( ) Confianza ( )

Nunca Casi nunca A Veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
AUSENTISMO LABORAL
VALORACION
ITENJ PREGUNTAS
1 21 3| 4| 5
Dimension 1. Motivacion
Me siento satisfecho cuando realizo mis funciones
en mi area de trabajo.
L.
2. Recibo buen trato por parte de mis compaiieros y
jefes de mi institucion.
3. Realizo mis funciones con una buena atencion a los
ciudadanos del distrito.
4 Trabajo para alcanzar las metas personales.
Estoy satisfecho de la remuneracion que percibo por
5 la labor que realizo.
Las tareas que realizo en mi area de trabajo son
6 importantes.
7 Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.
Dimension 2: Clima Organizacional
La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita
8 la realizacion de mis labores.
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AUSENTISMO LABORAL
VALORACION
ITEM PREGUNTA
cU S 1 2 3| 4] 5
Dimension 1. Motivacion
Me siento satisfecho cuando realizo mis funciones
en mi area de trabajo.
1.
2. Recibo buen trato por parte de mis compafieros y
jefes de mi institucion.
3. Realizo mis funciones con una buena atencion a los
ciudadanos del distrito.
4 Trabajo para alcanzar las metas personales.
Estoy satisfecho de la remuneracion que percibo por
5 la labor que realizo.
Las tareas que realizo en mi area de trabajo son
6 importantes.
7 Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.
Dimension 2: Clima Organizacional
La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita
8 la realizacion de mis labores.
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Compartir el trabajo con otros compafieros me
9 resulta agradable.
Tengo una buena comunicacion con mis compafieros
10 de trabajo.
1 Mi ambiente laboral es agradable v confortable.
12 M1 jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.
Cuando tengo vna dificultad cuento con compafieros
13. a los que puedo pedir ayuda.
14 Siento que existe preferencia en mi institucion.
Dimension 3: Adaptacion remota
Me siento identificado con los objetivos de la
15 institucion.
Prefiero tomar distancia con las personas con
16 quienes trabajo.
Estoy satisfecho con las condiciones fisicas
17 (1luminacion, temperatura v colores).
18 Acepto los cambios que se presenta en la institucion.
Participo en actividades sociales programadas por la
19 institucion.
20 Me siento orgulloso de trabajar en esta institucion.
21 Me siento comodo en mi drea de trabajo.
Dimension 4: Politica de trabajo
Me desagrada que limiten mi trabajo para no
22 reconocer las horas extras.
Al tomar decisiones, tomo en cuenta las politicas de
23 la institucién.
24 Sigo el codigo de valores de la institucidn.
Estoy de acuerdo con los horarios establecidos por
25 mi institucidn.
Considero que los gerentes aplican medidas
26 correctivas para mejorar el ausentismo laboral.
La mnstitucion pone atencion en capacitaciones
27 constantemente.
28 Siento que las reglas solo se aplican en algunos.

NO O
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RENDIMIENTO LABORAL
ITEM PREGUNTAS VALORACION
L A 3 4 5
Dimension 1. Rendimiento de tareas
Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué
1. el tiempo v el esfuerzo necesario.
2 Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los
nuevos problemas.
3. Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes.
Cuando terminé con el trabajo asignado, comence
4 nuevas tareas sin que me lo pidieran.
En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia
5 lograr.
Trabajé para mantener mis conocimientos laborales
6 actualizados.
- Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo.
Dimensidén 2. Comportamientos de trabajo
contraproducente
g Me queje de asuntos sin importancia en el trabajo.
Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis
a compafieros.
Agrande los problemas que se presentaron en el
10 trabajo.
Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en
11 lugar de enfocarme en las cosas positivas.
Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente
12 que no pertenecia a la mstitucion.
Dimensién 3. Rendimiento en el contexto
Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo
13 en tiempo v forma.
Trabajé para mantener mis habilidades laborales
14 actualizadas
15 Participé activamente de las reuniones laborales.
16 Mi planificacion laboral fue dptima.

jGracias por su colaboracion v honestidad

Nota. Adaptado de Teran (2019) v Gabini v Salessi (2016)

No o
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ANEXO 6. Evidencias fotograficas

Figura 3.

Municipalidad Distrital de Cabanilla.

Figura 4.

Trabajador de la municipalidad respondiendo el cuestionario.
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Figura 5.

Trabajadora de la municipalidad respondiendo el cuestionario.

Figura 6.

Trabajador del municipio respondiendo el cuestionario.
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Figura 7.

Trabajadora de la municipalidad respondiendo el cuestionario.

Figura 8.
Trabajador de la municipalidad respondiendo el cuestionario.
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Figura 9.

Trabajadora de la municipalidad respondiendo el cuestionario.

Figura 10.
Investigadora en la Municipalidad Distrital de Cabanilla.

Nota: La figura 13 muestra a la investigadora en la Municipalidad Distrital de Cabanilla,
para levantar la informacion necesaria para la elaboracion del presente trabajo de
investigacion.
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ANEXO 7. Declaracion jurada de autenticidad de tesis

| Repositorio
Institecional

% > | Universidad Naconal Vicerreclorado
) | del Altiplano Puno de Investigacion

DECLARACION JURADA DE AUTENTICIDAD DE TESIS

G -
Por el presente documento, Yo_L sidota M aman Paxt
, identificado con DNI_%20SSCr QU4 en mi condicion de egresado de:

B Escuela Profesional, (JPrograma de Segunda Especialidad, Programa de Maestria o Doctorado

A dminisisacidn
,informo que he elaborado el/la ¥ Tesis 0 [J Trabajo de Investigacion para la obtencion de CIGrado
CITitulo Profesional denominado:

« El gusendismo 4 el teadiniento  Luboral de lbs  ltabayadores

ea lo Non:C:poldeté Dislilal de Cobonfllo, 2021

" Es un tema original,

Declaro que el presente trabajo de tesis es elaborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis, revista, texto, congreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacidn o similares, en el pais o en ¢l extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el trabajo de
investigacion, por lo que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes
encontradas en medios escritos, digitales o Intemnet.

Asimismo, ratifico que soy plenamente consciente de todo el contenido dec la tesis y asumo la
responsabilidad de cualquier error u omisién en el documento, asi como de las connotaciones éticas y legales
involucradas,

En caso de incumplimiento de esta declaracion, me someto a las disposiciones legales vigentes y a las
sanciones correspondientes de igual forma me someto a Jas sanciones establecidas en las Directivas y otras
nommas internas, asi como las que me alcancen del Cédigo Civil y Normas Legales conexas por el
incumplimiento del presente compromiso

Puno_ 3O de___mayo del 20 24

2k

FIRMA (obligatoria) Huella
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ANEXO 8. Autorizacion para el depdsito de tesis en el Repositorio Institucional

ﬁ.‘ Unmersistad Nacional w Vicermecoor ade = | Repusitono
| del Ahiplano Puno de Investigacien —= ’ Institucionad
-_—
AUTORIZACION PARA EL DEPOSITO DE TESIS O TRABAJO DE
INVESTIGACION EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL

Por el preseme documento, Yo_ I sldoo Marmgnt Porl
. identificado con DNI_ 7o 5SS Q101 en mi condicion de egresado de:

BEscucla Profesional, O Programa de Segunda Especialidad, CPrograma de Maestria o Doctoesdo
Adminsicacidv

Jdnformo gue he elaborado ella B Tesis 0 O Trabaje de Investizgacidn pars ks oblencidn de OGrado

Cfl'lmlo Professonal denominado:

tcﬂdomuelt‘b lobool d 0__{95

™ Por modto del presente documenso, afirmeo v gamntizo ser & legilimo, Gnico y cxchunm titular de todos
bas derechos de propeatad intelectual sobre Jos documentos wriba menciorados, las obras, ks comenidas,
ks producios ylo las creaciones en gencral (en adelamie, los “Contenddas™) que serim imcluidos en el
repasitorio imstitucional de la Universidad Nacional del Altiplano de Puno.,

También, doy seguridad de que los contenidos entregados s¢ enceentran libees de tsoda contrasena,
restriccion o medada tecnoligica de proceccitn, com I finalidad de permitir que so poedan leer, descargar,
repeoducir, distribulr, impeimir, buscar ¥ enlazar los textos completos, s limitacion alguna.

Autorizo 2 la Universidad Nacional def Altiplano de Puno 3 publicar ios Contenidos en ¢l Repositorio
Institecional y, em consecuencia, en ¢l Repositorio Nacional Digital de Ciencia, Tecnologéa e Innovacida de
Accesd Abierto, sobre la base de Jo establecido em la Ley W° 30035, sus ncemas reglasmentariss,
modificatorias, sastitutorias ¥ conexas, ¥ de ocwerdo com las politicas de acceso abicrto que la Universidad
mplique en refacién con sus Repositorios Institucionales, Aulorizo expresamente toda consulta y uso de los
Coeatenidos, por parte de cuslquier persons, poe ¢ tiempo de duracita de los derechos patrimoniales de muor
y devechos consxos, & titulo gratuito ¥ 8 nivel mundaal.

En consecuencia, 1a Universidad tendra & posibilidad de divalgar y difundir los Contenidos, de mansra total
© parcial, sim limitacion alguna y sin derecho a pago de contrapeestacion, remuncracidn ni regalia alguna &
favor mic; en Jos medios, casales y plataforsas gue ki Universidad v/ ¢l Estado de ls Repiblica del Peré
determinen, a nivel mundial, sin restriccidn geogrifica alguna ¥ de manera indefinida, pudiendo crear y'o
extroer los metadatos sobee los Contemados, © incluir los Contenidos en los indices y buscadores que estimen
DEOSSAos para promover su difusica.

Autorizo que los Contenidos sean puessos a disposicion del pablico a través de ka siguiente icencia:

Creative Commons Reconocimiemo-NoComercial-Compartirigsal 4.0 Internacional. Para ver una copia de
esta licencis, visita: mtps creativecommens orgdiccnsesby-no-sa/d. O

En sefial de conformédad, sescribo el presente docemento

Pano_ 2O de Mmaqyo del 2024

(R

FIRMA (obligatoria) Huella
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