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Resumen

En la presente investigacion se propuso como objetivo general determinar la
relacion que existe entre el reglamento interno y el rendimiento laboral de un puesto
de control migratorio, Callao, 2021. Por ello, se establecié una metodologia cuyo
enfoque fue cuantitativo, de tipo béasica, de disefio no experimental-correlacional y
de corte transversal. Asimismo, se consideré como poblaciéon a 160 trabajadores
del puesto de control en quienes se empleé un muestreo probabilistica siendo la
muestra luego de la aplicacion de esta formula en 113 trabajadores. A estos
trabajadores se les aplicaron dos instrumentos de investigacion, cuyo validacion fue
sometida a juicio de expertos y confiabilizados mediante el alfa de Cronbach. Asi
entre los resultados se obtuvo que respecto al reglamento interno, el 41.6% de los
trabajadores estuvo en un nivel moderado y las Jornadas y horarios de trabajo
(61.9%) también se hall6 en este nivel moderado; en cambio, respecto al
rendimiento laboral, el 66.4% estuvo en un nivel regular y los Comportamientos
contraproducentes (56.6%) estuvieron en ese mismo nivel. Por todo lo explicado,
se concluyo que la relacion que existe entre el reglamento interno y el rendimiento
laboral de un puesto de control migratorio, Callao, 2021 fue una relacién positiva
con un nivel de correlacién considerable (r = 0,709).

Palabras claves: reglamento interno, desempefio laboral, control migratorio.



Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship between
internal regulations and work performance in a migration control post, Callao, 2021.
Therefore, a methodology was established with a quantitative, applied, non-
experimental-correlational and cross-sectional approach. Likewise, 160 workers of
the control post were considered as the population and a probabilistic sampling was
used, the sample being 116 workers after the application of this formula. Two
research instruments were applied to these workers, whose validation was
submitted to the judgment of experts and made reliable by means of Cronbach's
alpha. The results showed that 41.6% of the workers were at a moderate level with
respect to internal regulations and 61.9% were also at a moderate level with respect
to working hours and working hours; on the other hand, 66.4% were at a regular
level with respect to work performance and 56.6% were at the same level with
respect to counterproductive behaviors. Based on the above, it was concluded that
the relationship between internal regulations and job performance in a migration
control post, Callao, 2021 was a positive relationship with a considerable level of
correlation (r = 0.709).

Keywords: Internal regulations, job performance, immigration control.
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INTRODUCCION

En la dindmica actual, el rol de los lideres carismaticos ha sido reemplazado
por las normas, las leyes y los reglamentos. Por ello, como sefiala Bunjaku
(2020) en organizaciones en donde las normas no estan definidas el entorno
se caracteriza por su alta conflictividad, comportamientos laborales
destructivos y un bajo rendimiento laboral. De igual manera, los reglamentos
requieren de claridad, legalidad y legitimidad, en contextos en donde no gozan
de estos elementos, no tienen ni validez ni eficacia, configurdndose un

espacio poco productivo en donde impera amiguismo y la corrupcion.

Asimismo, Mohamad (2020) identifica en la incorrecta aplicacion del
reglamento interno de trabajo (RIT) la causa del bajo rendimiento de los
trabajadores publicos, una disminucion de la productividad y desmedro de la
calidad del servicio prestado al ciudadano. Por su parte, sostienen Hidayati y
Sunaryo (2019) que en espacios en donde el RIT es poco difundido entre el
personal, no existe motivacion para el trabajo, las actividades no se
interrelacionan, el trabajo no es equitativo y los trabajadores poseen una

deficiente capacidad de respuesta.

A nivel mundial, Hill (2020) describe el contexto estadounidense en donde el
nivel de confianza en las instituciones es cada dia menor, como consecuencia
del bajo rendimiento laboral de los trabajadores del sector publico. Los
empleados publicos representan el 6% de la fuerza laboral total del pais, sin
embargo, el aprecio y respeto de la poblaciéon por la administracion y los
funcionarios publicos no han dejado de disminuir desde la década de 1960.
En el afio 2019, solo el 17% de los encuestados indic6 que confiaba en que
el gobierno federal actuara adecuadamente. Kim y Cho (2020) describieron al
servidor publico coreano como insatisfecho, con mala actitud y de bajo
desempenio laboral. La cantidad asciende a 2.41 millones de los cuales se ha
identificado que en su mayoria desconocen la existencia de los RIT y otros los

perciben como injustos y desiguales.



A nivel regional, Serrichio (2020) sefiala que la enorme cantidad de
empleados estatales son percibidos por los ciudadanos como ineficientes, con
un bajo rendimiento laboral y con poca capacidad para satisfacer sus
necesidades. Paises como Argentina el 18.6%, Venezuela 16.6%, Panaméa
15.6%, Uruguay 15%, Republica Dominicana 14.8% en Centroamérica y
Brasil 12.6%, Chile 12.4%, Bolivia 8.9%, Ecuador 8.8% y Peru 8.6% al sur,
poseen personal estatal que por su bajo desempefio no consigue los objetivos
para los que existe y no garantiza calidad en el servicio. En consecuencia,
como sostiene Estella (2020) estas cifras deben ser entendidas junto con el
bajo nivel de confianza institucional generada por el sector publico frente a la
ciudadania en América Latina, siendo estos indices muy bajos de manera
constante en el tiempo. Esto permite sefialar que se vive una crisis de

confianza en América Latina.

A nivel nacional, mediante el Decreto Supremo N.° 039-91-TR (1991), el
empleador tiene la obligacibn de hacer entrega del reglamento a sus
trabajadores. Este documento es un dispositivo mediante el cual se
establecen las condiciones y reglas a las que deben estar sujetos los
trabajadores de la entidad. En ese sentido, mediante dicho reglamento las
acciones estan reguladas con la finalidad de hacerlas mas eficientes. En virtud
de ello, se busca conocer el nivel de relacion que existe entre el reglamento

interno de trabajo y el rendimiento de los servidores publicos.

El Puesto de Control Migratorio del Aeropuerto Internacional Jorge Chavez
(AIJCH) tiene a cargo la realizacion de actividades que supervisen el
movimiento migratorio dentro de los parametros establecidos por la
Subdireccion de Control Migratorio de la Direccion de Registro y Control
Migratorio. En ese sentido, la labor desempefiada por los funcionarios de
dicho puesto consiste en registrar activamente las prohibiciones de traslado
entre paises, el registro de posibles riesgos en el Registro de Informacién
Migratoria (RIM), cancelacién del Registro de Movimiento Migratorio y el sello
de pasaporte si se extravia el pasaje y la emision de autorizaciones en el

aterrizaje y embarque. Estas funciones forman parte de las actividades diarias



desempeiiadas por los trabajadores de dicho puesto (R.G. N.° 000046-2022-
GG/MIGRACIONES, 2022).

Sin embargo, se ha observado un incremento de amonestaciones verbales y
escritas como medidas leves y en casos mas graves, suspensiones y algunas
destituciones por hechos como la omisién del marcado de ingreso o salida de
manera reiterada, participacion en hechos que perjudican la calidad de la
atencion al publico o el uso indebido de las herramientas tecnoldgicas.
Adicionalmente, la cuarentena impuesta por el COVID-19 y las medidas de
proteccion han ocasionado variaciones en los tiempos de descanso semanal
y la programacion de vacaciones lo que ha generado malestar entre algunos
trabajadores. También las medidas sobre la normatividad sanitaria en el
centro laboral fueron vistas como sobredimensionadas por un grupo de
trabajadores quienes han mostrado resistencia a ellas. Por ultimo, a todo ello
se han sumado los reportes de personal contagiado o con sospecha de
contagio que incrementd las solicitudes de permisos y licencias, llegando en

casos extremos a inasistencias sin justificacion.

Ante la situacioén descrita, los trabajadores han presentado quejas y reclamos,
por considerar las sanciones administrativas excesivas o injustas. Todo ello
porque existe entre la mayoria desconocimiento sobre la normativa que
concierne a los Servidores Civiles de la Superintendencia Nacional de
Migraciones, esto se debe a la falta de difusion precisa y adecuada, a su vez
esto ha contribuido a que el personal no conozca a cabalidad sus funciones,
responsabilidades y obligaciones dentro de la entidad lo que ha tenido

repercusion directa en su rendimiento laboral.

En consideracion a lo mencionado se plantea la siguiente interrogante: ¢ Cual
es la relacion que existe entre el reglamento interno y el rendimiento laboral
de un puesto de control migratorio, Callao, 2021? De igual manera, se han
establecido como preguntas especificas: a) ¢ Cual es la relacion que existe
entre las jornadas y horarios de trabajo y el rendimiento laboral de un puesto
de control migratorio, Callao, 20217?; b) ¢ Cual es la relacion que existe entre



el control de asistencia y el rendimiento laboral de un puesto de control
migratorio, Callao, 20217?; c) ¢Cual es la relacion que existe entre los
permisos, licencias e inasistencias y el rendimiento laboral de un puesto de
control migratorio, Callao, 2021?; d) ¢Cual es la relacion que existe entre el
descanso semanal y vacaciones y el rendimiento laboral de un puesto de
control migratorio, Callao, 20217?; e) ¢ Cual es la relacion que existe entre el
régimen disciplinario y el rendimiento laboral de un puesto de control
migratorio, Callao, 2021?

Esta investigacion se justifica, en cuanto a su finalidad practica, en la medida
que la comprension y el diagnéstico de la importancia y difusion del
reglamento interno de trabajo permitird que las autoridades de la entidad
tomen acciones inmediatas para que cada elemento de su personal cuente
con una copia del reglamento que le permita conocer cuales son sus derechos
y obligaciones. Asi, conocer la relevancia del reglamento interno de trabajo en
el rendimiento de los trabajadores, permitira que el area de Recursos
Humanos ponga especial énfasis en su exposicion del contenido de este ante

los trabajadores nuevos y en aquellos antiguos que lo desconocen.

En lo tedrico, esta justificada la pertinencia del estudio puesto que las teorias
y conceptualizaciones en torno a las variables “reglamento interno” vy
‘rendimiento laboral” seran ampliadas y analizadas con mayor acuciosidad.
Conceptos como el de la normativa interna han sido poco estudiados, sin
considerar su enorme impacto en el rendimiento de las actividades de la
gestién publica. Por ello, con la presente investigacién se contribuird a que
otros investigadores puedan contar con una fuente de informacion para sus
futuros trabajos. Asimismo, la revision bibliografica permitird que puedan
volverse mas operativos conceptos abstractos relacionados al reglamento

interno y al rendimiento.

En lo metodoldgico, se facilitara para las investigaciones posteriores una serie
de procesos determinados de los reglamentos internos en la gestion publica.

Para ello, el investigador seguira detalladamente los procedimientos de la



investigacion cientifica para obtener resultados objetivos y validos. Ademas,
con la elaboraciéon de un instrumento nuevo para la medicién de las variables
de investigacion, se ofrecerd una herramienta validada. Por ello, en cuanto a
metodologia, se aportard un proceso estandarizado de cémo evaluar la misma

problematica en otros contextos y qué herramientas utilizar para medirlas.

En el presente estudio se ha considerado como: Determinar la relacion que
existe entre el reglamento interno y el rendimiento laboral de un puesto de
control migratorio, Callao, 2021. Asimismo, se han propuesto los siguientes
objetivos especificos: a) Determinar la relacion que existe entre las jornadas
y horarios de trabajo y el rendimiento laboral de un puesto de control
migratorio, Callao, 2021; b) Determinar la relacion que existe entre el control
de asistencia y el rendimiento laboral de un puesto de control migratorio,
Callao, 2021; c) Determinar la relacién que existe entre los permisos, licencias
e inasistencias y el rendimiento laboral de un puesto de control migratorio,
Callao, 2021; d) Determinar la relacion que existe entre el descanso semanal
y vacaciones y el rendimiento laboral de un puesto de control migratorio,
Callao, 2021; e) Determinar la relacion que existe entre el régimen disciplinario

y el rendimiento laboral de un puesto de control migratorio, Callao, 2021.

Ademas, se ha establecido como hipétesis general: Existe una relacion entre
el reglamento interno y el rendimiento laboral de un puesto de control
migratorio, Callao, 2021. Mientras que hipétesis especificas: a) Existe una
relacion entre las jornadas y horarios de trabajo y el rendimiento laboral de un
puesto de control migratorio, Callao, 2021; b) Existe una relacion entre el
control de asistencia y el rendimiento laboral de un puesto de control
migratorio, Callao, 2021; c) Existe una relacion entre los permisos, licencias e
inasistencias y el rendimiento laboral de un puesto de control migratorio,
Callao, 2021; d) Existe una relacion entre el descanso semanal y vacaciones
y el rendimiento laboral de un puesto de control migratorio, Callao, 2021; e)
Existe una relacion entre el régimen disciplinario y el rendimiento laboral de

un puesto de control migratorio, Callao, 2021.



MARCO TEORICO

Se utilizaron trabajos de investigacion del ambito nacional y internacional para

el presente estudio.

Respecto a los trabajos de investigacion nacional: Avila (2022) llevé a cabo
su investigacion con la finalidad de estudiar el vinculo percibido entre la
aplicacion de la normativa a nivel interno y la eficiencia de los trabajadores de
una entidad municipal en el Canton Caniar, para lo cual empled un estudio de
nivel descriptivo correlacional simple, donde se reunié a 25 participantes,
evaluados mediante con la encuesta. Finalmente, el autor concluye que
ambas variables pueden vincularse fuertemente (r=0,983 y Sig.b =0,000), del
mismo modo la relacién entre las dimensiones del reglamento interno y el
desemperio laboral presenta una correlacion directa, positiva alta. El area de
gerencia debe afadir procesos direccionados al reglamento interno para
asegurar el desempefio laboral adecuado.

Flores (2019) cuya investigacién tuvo como objetivo hallar la conexidén entre
el manejo del &rea administrativa y la eficacia del personal en el puesto de
control del aeropuerto Jorge Chavez. Esta investigacién presentd un disefio
descriptivo correlacional trasversal. La muestra compuesta por 83
participantes y los datos fueron recolectados por la encuesta. Asi, se
evidencié una conexiébn completa entre las variables, esto se reflejé en el
coeficiente de 0.755. Ademas, se concluy6 que el area gerencial debe asumir
como parte de su responsabilidad la aplicacion de mejoras continuas en sus

procesos operacionales y generar un servicio excelente.

Vilca (2018) desarrolld6 su investigacion con la finalidad de investigar la
relacion entre el reglamento interno y su efecto en la eficiencia del personal
de la UGEL de llo, para lo que empleé un estudio de enfoque cuantitativo de
alcance correlacional, en una muestra de 52 trabajadores los cuales fueron
evaluados mediante cuestionarios para cada variable. Finalmente, el autor

concluye que el vinculo entre las variables es muy elevado, con una



correlacion positiva media (Rho = 0,483; p = 0,003), del mismo modo las
dimensiones de una eficiencia en el personal poseen vinculos con el

reglamento interno.

Gonzales (2018) ejecutd un estudio orientado a demostrar la conexion entre
la aplicacion de un reglamento dentro del trabajo y su efecto en el rendimiento
del personal en el area administrativa de EMAPA, Tarapoto, para lo cual es
autor emple6 un disefio de investigacion correlacional no experimental, se
requirio de 67 personas que respondan a la encuesta. Finalmente, el autor
concluye que, pese a un reglamento interno, la organizacion no lleva a cabo
las actividades importantes que promueven la eficiencia de su aplicaciéon y los
empleados cuestiona la forma en que los trabajos se ejecutan. Segun
manifiestan los jefes inmediatos un gran porcentaje de empleados no
presentan un buen desempefio laboral gracias a que carecen de las

capacidades como el trabajo en equipo y comunicacion asertiva.

Aguero (2020) efectu6 un estudio centrado en implementar una normativa en
el contexto interno de trabajo para mejorar el desempefio del personal en la
Red Asistencial “Juan Aita Valle” de EsSalud, por lo cual emple6 un estudio
de tipo cuantitativo y descriptivo en una muestra de 32 participantes que
correspondieron a la encuesta para recolectar los datos pertinentes.
Finalmente, el autor concluye que el rendimiento laboral se manifiesta con
deficiencia en un 59.4%, regular en 27.1% y el 12.5% quienes si rinden
adecuadamente, por tanto, se especifica que cada trabajador ha percibido una
inapropiada asignacion de tareas, no se consideran aptos para la intervencion
de ciertas funciones y el entorno generado por la empresa no es comodo para

realizar sus actividades.

En las investigaciones internacionales se han considerado como
antecedentes a Tulcan y Vallejo (2022) llevaron a cabo su estudio con la
finalidad de implementar y proponer una normativa se aplique en el trabajo en
la produccion de café y cacao ASOPROCAFCA, Quito, para lo que emplearon

el método cuantitativo deductivo en una muestra de 14 empleados evaluados



por medio de la encuesta. Finalmente, los autores concluyeron que la falta de
un reglamento interno de trabajo ocasiona que los colaboradores no sean
conscientes de sus obligaciones y derechos lo que trae como consecuencia
el desconocimiento de las sanciones que conlleva el no cumplir el reglamento.

La implementacion del reglamento genera positivismo para los especialistas.

Bunjaku (2020) cuya investigacion se propuso exponer los efectos de las
normas y reglamentos respecto a la optimizacién de la gestion de personas,
especialmente en el area de promociones y reubicaciones de empleados.
Dicha investigacion presentd un disefio de revision literaria. La muestra de
dicha investigacién estuvo compuesta por documentos. Segun los resultados
hallados, se concluyé que las instituciones publicas deben tomar en
consideracion los cambios en la gestidon de los empleados, lo que abordar la

parcialidad y la promocion subjetiva y las reubicaciones de empleados.

Gonzalez (2019) desarroll6 su estudio con la finalidad de implementar la
normativa para el personal en la empresa Ocean Cargo Service S.A, para lo
cual empled el método cuantitativo en una muestra de 13 participantes, cuyo
apoyo se reflej6 en el uso de la encuesta. Finalmente, tras realizar el
diagnostico necesario, los autores concluyeron que la ausencia de un
reglamento ocasiona el ineficiente proceso de desembolso, pues estos no
sobrepasarian los 7720 délares, asi el 28% de flujos seran de efectivo y el

23% por ejercicio.

Dominguez (2022) desarroll6 su estudio con la finalidad de implementar un
reglamento a nivel interno por seguridad sanitaria ocupacional en la facultad
de ingenieria quimica, para lo cual emple6é un estudio descriptivo, en una
muestra de 315 participantes empleando la técnica de la encuesta y
entrevista. Finalmente, el autor concluyo, tras la aplicacion de una Check List
un cumplimiento total del 61%, un parcial del 22%, y un No cumplimiento del
17%. La implementacién permitird a los miembros que la conformen las
acciones y actividades a desempefiar, actuando en conjunto para un bien u

objetivo comun.



Cabezas (2022) llevo a cabo su investigacion con el propoésito de hallar la
consecuencia de efectuar estrategias de gestion enfocadas en el talento
humano sobre la eficacia del personal, para lo que se empled un estudio de
andlisis mixto, en una muestra compuesta por 25 trabajadores los cuales
fueron evaluados por medio de la encuesta y la entrevista. Finalmente, el autor
concluyé que solo un 39% lo conforma los subprocesos realizados por
despachadores; un 17% tuvo posibilidades de mejora, y un 44% indicé un nulo

cumplimiento.

En cuanto a la revision realizada para fundamentar las variables reglamento
interno se determind la informacién consignada en el Reglamento Interno de
Servidores Civiles de la Superintendencia Nacional de Migraciones. Asi, de
acuerdo con R.G. N.° 000046-2022-GG/MIGRACIONES (2022) herramienta
que permite el reconocimiento de lineamientos y disposiciones para
establecer el orden interno y el respaldo de cada civil en la institucion publica
(p.3). De acuerdo con Boza (2020) el reglamento siempre constituye una
norma administrativa de caracter secundario a la ley, estando sometido sin

excepcion a sus prescripciones.

En palabras de Neves (2018) es el trabajo productivo el que requiere de una
reglamentacion precisa. Es decir, aquel trabajo que se orienta a la
consecuciéon de un fin. Este tipo de trabajo adopta una perspectiva juridica
formal para la proteccién de los derechos de las relaciones laborales
suscitadas por la voluntad de ambas partes. En ese sentido, sostiene Cordero
(2019) que la administracion publica ha adquirido una identidad propia basada
en la aplicaciébn de preceptos legales y constitucionales. Asimismo, Ferro
(2019) sefala que por ser parte de la funcion publica posee una caracteristica
de rector de mecanismos de control para la reglamentacion privada variando

su naturaleza, sentido y funcion.

En términos de Arce (2021) la actualidad ha forzado a un cambio en las formas
de contratacion. Estas, acostumbradas a una forma de modelo tradicional de

contrato de obra y/o locacion de servicio, han sufrido una alteracion de las



relaciones de subordinacion. Para Valencia (2018) situaciones como el
teletrabajo o trabajo a distancia exigen una regulacién propia para las
condiciones y a la vez medidas de proteccion de la regulacién social. En ese
sentido, Novick (2018) sostiene que se requiere de eliminar cualquier rasgo
de fractura o confusion en la nueva reglamentacion. Ello implica garantizar el
trato igualitario y mantener un nivel de presion homogéneo. Por ello, como
sefala Giniger (2020), en situaciones extremas como la pandemia, el
deterioro de las condiciones de trabajo no fueron producto de la emergencia,

sino una expresion de una probleméatica mayor.

En cuanto a la dimension Jornadas y horarios de trabajo, el R.G. N.° 000046-
2022-GG/MIGRACIONES (2022) sostiene que se trata de periodos laborales
especialmente para la ejecucion de las actividades especificas de la empresa
y asignadas segun el cargo y el desenvolvimiento del trabajador, el horario de

trabajo inicia y finaliza con horas especificas (p.6).

De igual manera, la dimension Control de asistencia, segun el R.G. N.°
000046-2022-GG/MIGRACIONES (2022) se refiere a que existe la
responsabilidad de asistir a un horario preestablecido en donde inicia un
trabajador inicia sus labores, sea el cargo que tenga, sin tiempos de demora
a excepcion de algun aviso previo, el trabajador debe registrarse con reloj

biométrico (p.7).

Mientras que la dimension Permisos, licencias e inasistencias, de acuerdo con
el R.G. N.° 000046-2022-GG/MIGRACIONES (2022) es la facilidad brindada
a un trabajador por algin tema de emergencia o requerimiento externo, pues
las personas pueden estar indispuestos y tienen derecho a acceder a

permisiones (p.11).
Asimismo, la dimensién Descanso semanal y vacaciones, se menciona en el

R.G. N.© 000046-2022-GG/MIGRACIONES (2022) que un trabajador posee la

oportunidad de descansar en un periodo minimo de veinticuatro (24) horas
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consecutivas por semana y acceso a vacaciones de (30) dias calendario

consecutivos (pp.13-14).

Finalmente, la dimension Régimen disciplinario, sostiene el R.G. N.° 000046-
2022-GG/MIGRACIONES (2022) que es la integracion de normas de aspecto
formal, de tramite y de principio juridico en el que se fundamentaran las
disposiciones y decisiones de la entidad respecto al desenvolvimiento del
trabajador (p.20).

Por otro lado, la variable rendimiento laboral, es descrita por Gabini (2018)
como la caracteristica de un comportamiento positivo que adopta una persona
ante lo que percibe en su entorno de trabajo, este comportamiento positivo es

esencial para el éxito de la entidad en la que labora (p.27).

Con el propdsito de lograr la eficacia en los trabajos, es necesario identificar
los vinculos entre el rendimiento laboral, los individuos y los aspectos
situacionales que se inevitablemente pueden generar influencia en lo
mencionado. El rendimiento laboral constituye una pieza esencial en la que
se sostendra el éxito de la entidad empresarial, pues el rendimiento es el fiel
reflejo de la gestidn con la que se esté ejecutando los procesos operativos de
dicha institucién. Ademas, el rendimiento es importante para las personas, ya
gue el logro de las tareas puede ser una fuente de satisfaccion. De esta forma,
el rendimiento laboral alude a la integracién de actitudes positivas con las que
se desenvuelve un trabajador y con las cuales generard beneficios a la
institucién (Khoshnaw y Alavi, 2020, p.606).

El rendimiento resultara directamente de la perspectiva que obtenga un
trabajador respecto a su entorno de trabajo, pero también debe considerarse
otros factores como la relacion con sus compafieros, con sus jefes inmediatos
e incluso con la gestibn que estos personajes ejerzan. Muchos factores
pueden influir en el rendimiento laboral del empleado, incluido el equipo, el
entorno fisico de trabajo, la asignacion de tareas segun la relevancia, los

reconocimientos de tipo verbal, actitudinal o remunerada, la atencién en la
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observacion de cada funcién, entre otros. Asi, los aspectos fisicos son los que
mas se pueden percibir y por tanto ocasionan que un trabajador establezca

una opinién y una actitud frente a ello (Diamantidis y Chatzoglou, 2018, p.174).

Cabe sefalar que el rendimiento laboral debe corresponder a un conjunto de
tacticas e intervenciones que el campo de la psicologia industrial y
organizacional podria utilizar para mejorar el rendimiento humano en las
organizaciones laborales. Estas técnicas promueven en su mayoria la
aplicacion de filtracion, integracion, especializacion e incentivo. Ademas, otras
estrategias que podrian involucrar la eliminacion de las restricciones que
impiden que las personas contribuyan a los objetivos de la organizacion y que
brinden a las personas mejores oportunidades para contribuir con la
organizacion también podrian afectar el rendimiento directamente (Cuyper et
al., 2020, p.2).

Ante ello, Jalagat (2017) sostiene que el rendimiento laboral es la actitud de
un trabajador que resulta conveniente desarrollarlo para generar mayores
resultados a partir de este y debe mantenerse a lo largo del periodo
ocupacional de un trabajador. Esto indica la importancia del rendimiento como
una caracteristica positiva que desarrolla una persona e integra diversas
posiciones respecto a su ambiente laboral y las cuales las ejecuta en sus
funciones mientras corresponda. Se concibe relevante sefalar que un
comportamiento refiere a la eficacia en un valor planteado por la organizacion.
Asi, el constructo desempefio distingue comportamientos determinados por
diferentes individuos y comportamientos que ejecuta el mismo individuo en

diferentes momentos (p.3).

Por otro lado, Aguinis (2019) refiere que el rendimiento apunta a la serie de
actitudes de caracter asertivo y positivo en un trabajador para distinguirlo de
los demas. El dominio de rendimiento aborda la forma en la que un trabajador
desarrolla su comportamiento, tanto negativo como positivo son los que
tendran efectos en la productividad. Por lo tanto, comportamiento en el
dominio del desempefio en un trabajador puede significar la obtencion de
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variables para la organizacion que van desde ligeramente a extremadamente
positivos para los comportamientos que pueden ayudar al logro de las metas
de la organizacion y de leves a extremadamente negativos para los
comportamientos que pueden dificultar el logro de las metas de la

organizacion (p.20).

Ahora bien, la Teoria del comportamiento planificado apunta que es el
comportamiento en relacion con las acciones orientadas intencionalmente y
luego llevadas a un contexto real. Al considerar que la satisfaccion se
desarrolla a partir de la eficacia en las funciones laborales, se comprende que
ambas situaciones se corresponden de alguna forma porque ambas son
consecuencia de la direcciébn del area gerencial. En esta situacion, el
empleado basa su actitud en el aspecto social del trabajo mas que en el
rendimiento de la tarea, por lo que la satisfaccién con el trabajo no conduciria

necesariamente a niveles altos de rendimiento (Ordofiez et al., 2021, p.132).

Por tanto, los modelos tedricos que sugieren que el rendimiento laboral
precede causalmente a las actitudes laborales generalmente se basan en el
marco de valor de expectativa. La idea mas basica detras de las teorias del
valor de las expectativas es que las personas que tienen altas expectativas o
anticipaciones sobre un resultado se comportaran de manera diferente que
las personas con bajas expectativas. El valor que las personas otorgan a los
resultados, que van desde muy positivos a muy negativos, también afectara
su comportamiento (Dalal et al., 2020, p.2).

En adicion a ello, el modelo de Lawler y Porter se caracteriza por plantear que
los altos niveles de rendimiento generarian recompensas para los empleados,
lo que a su vez aumentaria su satisfaccion con el trabajo. Este modelo es
consistente con la definicion de desempefio laboral como, no realmente un
comportamiento, sino mas bien una evaluacién de un comportamiento. De
esta forma, el rendimiento se define utilizando las evaluaciones de los

supervisores sobre el comportamiento laboral, es muy probable que la
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operacionalizacion esté ligada a las recompensas de la organizacion
(Ogbogu, 2017, p.184).

Por su parte, el modelo de Locke también apoyd la idea de que la satisfaccion
podria concebirse como un resultado del rendimiento, usando la teoria de la
meta. En este modelo, el desempefio se basa en el comportamiento dirigido
a objetivos, y la satisfaccion proviene de si el desempefio de uno cumplié con
estos objetivos. Los fendmenos de la satisfaccion laboral que causan el
rendimiento laboral no son mutuamente excluyentes, pues se ha detallado
explicitamente la probabilidad de que la satisfaccion laboral y el rendimiento

se causen simultaneamente (Nabeel y Asif, 2017, p.69).

El rendimiento es un concepto de multiples componentes, esto significa que
es importante que se identifique cuales son dichos factores componenciales
en el proceso de un rendimiento, para alcanzar lo planificado. El
comportamiento aqui se relaciona con las actitudes que promueven un trabajo
adecuado, mientras que aquel relacionado con el trabajo obtenido se
relaciona con los medios de haber promovido el comportamiento. Asi, se
entiende que existe una integracion una situacion de correspondencia entre
el rendimiento de una personay la trascendencia de sus efectos, puesto que
la expectativa del resultado depende de incentivos y capacidades cognitivas
confluyendo entre si desencadenando la positividad conductual (Schneider et
al., 2019, p.329).

Asimismo, la gestidn del rendimiento laboral es toda la actividad que se lleva
a cabo para mejorar el desempefio de una empresa u organizacion,
incluyendo el desempefio de cada individuo y grupo de trabajo de la empresa.
El rendimiento de los empleados es una accion que realizan los empleados
para llevar a cabo el trabajo realizado por la empresa, es decir, su rendimiento
no es independiente, sino que siempre se relaciona con la satisfaccién laboral
del empleado y el nivel de recompensa otorgado, y esta influenciado por las
habilidades, capacidades y caracteristicas individuales (Hassan et al., 2019,
p.76).
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En cuanto a la dimension Rendimiento en la tarea, sostiene Gabini (2018) que
el rendimiento evidenciado en la ejecucidon de una funcion refiere al nivel de
desempeiio que demuestra una persona sus habilidades, las cuales son
identificadas y premiadas por la entidad para fomentar esta misma actitud en

los demas (p.35).

En términos de Krijgsheld et al. (2022), el rendimiento en la tarea es un
entendimiento bajo términos contractuales entre un empleador y un empleado
0 un gerente y un subordinado para realizar una tarea asignada. Por ello, el
rendimiento en la tarea puede entenderse como el cumplimiento de los
deberes y responsabilidades del rol relevante en la descripcion del trabajo por
parte de un empleado y depende de la eficiencia del empleado para cumplir
con los deberes y responsabilidades. Es decir, se trata de cuan efectiva y

eficientemente los empleados cumplen con sus responsabilidades (p.2).

Por lo tanto, el rendimiento en la tarea de los empleados contribuye directa o
indirectamente a todas las actividades de la empresa, incluida la produccion y
la eficiencia y productividad de la empresa. Desde la perspectiva del
empleado, el rendimiento en la tarea se refiere a las acciones que son
esperadas, evaluadas y recompensadas. Si bien la competencia profesional,
las descripciones claras del trabajo, un ambiente de trabajo adecuado y las
cualidades morales son importantes para un alto desempefio en la tarea, una
descripcion del trabajo precisa y confiable aumentara, y una descripcion del
trabajo poco clara disminuird la calidad de la evaluacion del desempefio
(Chiaburu et al., 2017, p.99).

Los empleados siempre tienen una percepcidon de su desempefio. Sin
embargo, no solo cumplen las tareas especificadas en sus indicadores clave
de rendimiento, sino también muchas tareas diferentes dentro de la
organizaciéon durante el dia, y la mayoria de ellas no estan especificadas en
los indicadores. Por lo tanto, los empleados perciben dos desempefios de
tareas diferentes: desempefio de tareas generales y especificos (Lai et al.,
2020, p.3).
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En cuanto al desempefio general percibido de la tarea, incluye la percepcion
de como la persona realiza todas las actividades en la empresa, ya sea que
estén directamente relacionadas con los indicadores clave de desempefio o
no, como llegar a tiempo al trabajo, ayudar a los compafieros de equipo, la
calidad general del servicio producido y la contribucién a las actividades de la
empresa distintas de las tareas definidas en la descripcion del puesto (Lai et
al., 2020, p.3).

Respecto al desempefio de tareas especificas percibido, es la percepcion de
los empleados sobre su desempefio en relacibn con las actividades
principales en la descripcién de su trabajo. Ademas, todos los empleados
tienen conocimiento de sus indicadores clave de desempefio, evaluados de
manera formal o informal. La percepcion general del desempefio de la tarea
también deberia aumentar si un empleado percibe un alto desempefio en

tareas especificas (Lai et al., 2020, p.3).

A su vez la dimensién Rendimiento en el contexto, sefiala Gabini (2018) que
se trata de tareas no integradas, sino diferenciadas y asignadas por el
requerimiento de una determinada situacion, sin embargo, debe concebirse

como importante también en el rendimiento general (p.37).

Por su parte, Kappagoda (2018) sefiala que el rendimiento en el contexto
refiere a las actividades que actian como soporte de las tareas
correspondientes de la funcién técnica. Un ejemplo claro de este tipo de
rendimiento se evidencia en la interaccién de los compafieros de trabajo,
ofrecerse voluntariamente como apoyo en tareas y defender la organizacion.
El rendimiento en el contexto es importante porque representa un tipo de
comportamiento que esta en gran parte bajo el control motivacional de los
individuos (p.163).

La construccion del rendimiento contextual amplia el dominio del desempefio

para incluir una variedad de comportamientos no especificos del trabajo. Las

definiciones de rendimiento contextual se basan en la investigacion en las
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areas de comportamiento organizacional prosocial, comportamiento extrafio y
comportamiento de ciudadania organizacional. El rendimiento contextual
incorpora aspectos clave de estos constructos para describir una dimension
amplia del rendimiento laboral distinta de las actividades de tareas centrales.
Si bien estos comportamientos se han reconocido durante mucho tiempo
como importantes en las organizaciones, solo recientemente se ha definido
su funcién en términos del rendimiento individual y se ha diferenciado de los

constructos cognitivos y actitudinales (Manrique y Ting, 2017, p.52).

La naturaleza del rendimiento contextual ha sido investigada en una variedad
de ocupaciones que incluyen contextos gerenciales, militares y de
manufactura. Se ha prestado menos atencion al papel del rendimiento
contextual en ocupaciones altamente técnicas, como el control del trafico
aéreo. A continuacién, describimos la naturaleza del trabajo de un controlador
de transito aéreo y describimos los elementos clave de la tarea y el
rendimiento contextual dentro de este trabajo. El rendimiento contextual no
esta regulado de la misma manera dentro del control de transito aéreo. Hay al
menos tres elementos de rendimiento contextual en el control del trafico
aéreo. Estos elementos son el trabajo en equipo, la profesionalidad y el apoyo
a los objetivos de la organizacion (Tufail et al., 2017, p.272).

Por ultimo, la dimension comportamientos contraproducentes, para Gabini
(2018) son aquellas actitudes que, en lugar de beneficiar, perjudican la
operatividad de la empresa, pues los comparieros de trabajo tampoco prestan

su apoyo a los demas (p.40).

En ese sentido, Pletzer (2021) sostiene que los comportamientos
contraproducentes son cualquier comportamiento intencional por parte de un
miembro de la organizacién visto por la organizacibn como contrario a sus
intereses legitimos. Es también una forma de protesta en la que los miembros
de la organizacién expresan su descontento o intentan resolver la injusticia
dentro de la organizacion. A su vez, Pletzer (2021) afirma que es posible

apuntar dos formas de comportamiento contraproducente, individual o
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colectivo, los cuales pueden tener dos tipos de objetivos: el individuo o la

organizacion (p.2).

Mercado et al. (2018) asevera que los comportamientos contraproducentes
representan un riesgo tanto para el individuo como para la organizacion.
Dichos comportamientos pueden manifestarse en una amplia variedad de
formas, desde actos menores como irse temprano, trabajar lento, difundir
rumores y uso inapropiado de Internet hasta actos mayores como robar o
sabotear el equipo de la organizacion, acoso o violencia fisica hacia otros
miembros de la organizacién. la organizacién. Conforman las principales
preocupaciones de muchas organizaciones, pues necesitan atencion urgente,
sefialado como un problema que viola normas organizacionales importantes

y amenaza el bienestar de una organizacion, sus miembros o ambos (p.110).

Asi también, las emociones negativas estan relacionadas con el
comportamiento laboral contraproducente porque los empleados que crean
problemas en el trabajo de los demas y no ayudan a los demas suelen tener
emociones negativas. El comportamiento contraproducente en el lugar de
trabajo es una clase de comportamiento que actla en contra de los intereses
de la organizacion, en el que los individuos, por lo general, eligen
conscientemente participar. ElI aumento del comportamiento laboral
contraproducente se ha relacionado con la disminucion del rendimiento o la
productividad, la insatisfaccion del empleador y una mayor angustia
psicolégica. De modo que el comportamiento negativo de los empleados esta
relacionado con el comportamiento de los empleados con los demas, lo que a
su vez puede reducir el desempefio de otros empleados y causar conflictos
(Cohen y Diamant, 2019, p.2902).
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3.1.

3.2.

METODOLOGIA

La investigacion se orientd segun el enfoque cuantitativo. Es decir, el
investigador estara interesado en demostrar sus hip6tesis mediante datos
cuantificables. Asi, realizar una medicion es fundamental para integrar la
observacion empirica y la informacién téorica. Dichos datos se presentan de
forma numérica, como estadistica, porcentajes, etc. (Naupas et al., 2018,
p.140).

Tipo y disefio de la investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

Bésica: De acuerdo con Arias y Covinos (2021) se le denomina también como
tedrica 0 dogmatica. Entre su principal caracteristica estd en que inicia y
termina en el marco teorico puesto que busca formular o modificar teorias para

incrementar el conocimiento en torno a las variables (p.68).

3.1.2 Disefio de investigacion

¢ No experimental: Este disefio de investigacion se basa en la observacion
que realiza el investigador sin que esto implique algun tipo de manipulacion.
Por ende, no se tiene control sobre las variables por lo que la interpretacion
se realiza en base a la observacion (Hernandez y Mendoza, 2018, p.174).

e Transversal: Sostienen Arias y Covinos (2021) que este corte es utilizado
para la observacion y el analisis de un fenbmeno en un momento exacto de
la investigacion, con la finalidad de poder estudiar distintos grupos o
muestras de estudio (p.369).

e Correlacional: Este alcance permite que se identifique el grado de relacion
gue existe entre dos 0 mas variables, sin que esto implique la existencia de
influencia de una sobre la otra. Cabe sefalar que las correlaciones son

estimadas haciendo uso de métodos estadisticos.

Variables y operacionalizacion
Variable 1: Reglamento interno
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R.G.N.° 000046-2022-GG/MIGRACIONES (2022) herramienta que permite el
reconocimiento de lineamientos y disposiciones para establecer el orden
interno y el respaldo de cada civil en la institucion publica (p.3).
Dimensiones:

Jornadas y horarios de trabajo:

R.G.N.° 000046-2022-GG/MIGRACIONES (2022) sostiene que se trata de
periodos laborales especialmente para la ejecucién de las actividades
especificas de la empresa y asignadas segun el cargo y el desenvolvimiento
del trabajador, el horario de trabajo inicia y finaliza con horas especificas (p.6).
Control de asistencia:

R.G.N.° 000046-2022-GG/MIGRACIONES (2022) se refiere a que existe la
responsabilidad de asistir a un horario preestablecido en donde inicia un
trabajador inicia sus labores, sea el cargo que tenga, sin tiempos de demora
a excepcion de algun aviso previo, el trabajador debe registrarse con reloj
biométrico (p.7).

Permisos, licencias e inasistencias:

R.G.N.° 000046-2022-GG/MIGRACIONES (2022) es la facilidad brindada a
un trabajador por algun tema de emergencia o requerimiento externo, pues
las personas pueden estar indispuestos y tienen derecho a acceder a
permisiones (p.11).

Descanso semanal y vacaciones:

R.G.N.° 000046-2022-GG/MIGRACIONES (2022) que un trabajador posee la
oportunidad de descansar en un periodo minimo de veinticuatro (24) horas
consecutivas por semana y acceso a vacaciones de (30) dias calendario
consecutivos (pp.13-14).

Régimen disciplinario:

R.G.N.° 000046-2022-GG/MIGRACIONES (2022) que es la integracién de
normas de aspecto formal, de tramite y de principio juridico en el que se
fundamentaran las disposiciones y decisiones de la entidad respecto al

desenvolvimiento del trabajador (p.20).

Variable 2: Rendimiento laboral
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3.3.

Gabini (2018) indica que es la caracteristica de un comportamiento positivo
que adopta una persona ante lo que percibe en su entorno de trabajo, este
comportamiento positivo es esencial para el éxito de la entidad en la que
labora (p.27).

Dimensiones:

Rendimiento en la tarea:

Gabini (2018) el rendimiento evidenciado en la ejecucién de una funcion
refiere al nivel de desempefio que demuestra una persona sus habilidades,
las cuales son identificadas y premiadas por la entidad para fomentar esta
misma actitud en los demas (p.35).

Rendimiento en el contexto:

Gabini (2018) se trata de tareas no integradas, sino diferenciadas y asignadas
por el requerimiento de una determinada situacién, sin embargo, debe
concebirse como importante también en el rendimiento general (p.37).
Comportamientos contraproducentes:

Gabini (2018) son aquellas actitudes que, en lugar de beneficiar, perjudican la
operatividad de la empresa, pues los comparieros de trabajo tampoco prestan

su apoyo a los demas (p.40).

Poblacién, muestray muestreo

3.3.1 Poblacion

De acuerdo con Arias y Covinos (2021) la poblaciéon es un conglomerado
limitado de elementos que comparten rasgos similares o comunes entre ellos.
Asimismo, la eleccién y conformacion depende del criterio del investigador
(p.113). En ese sentido, en la investigacion fueron considerados 160

trabajadores del puesto de control.

3.3.2 Muestra

Sostienen Arias y Covinos (2021) que la muestra es una proporcion extraida
de la poblacion que cuenta con las caracteristicas necesarias para ser
representativa. Esta condicion garantiza que los hallazgos y conclusiones

puedan ser extensivas al resto de la poblacion (p.118).
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3.4.

3.3.3 Muestreo

La muestra fue seleccionada de manera probabilistica al azar simple. Esto
implica que para determinar la cantidad exacta se utiliz6 una formula
matematica y que cada elemento que conforma la poblacion tuvo las mismas
probabilidades para ser electa. Asimismo, por ser elegido al azar simple se
empled un método aleatorio mediante una férmula Ver anexo 8.

Asi se determiné una muestra compuesta de 113 trabajadores del puesto de

control migratorio.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica utilizada fue la encuesta. Arias y Covinos (2021) sostienen que es
un método de investigacion y de recojo de datos que se utilizan para recabar
informacion en diferentes temas. Existen diversas maneras de aplicar las

encuestas y distintos objetivos, estos dependeran de aquello que se busca
(p.81).

El instrumento que se utilizo fue el cuestionario. Para Arias y Covinos (2021)
esta herramienta de recojo de informacion se utiliza en las investigaciones
cientificas y consisten en una serie de preguntas que se organizan siguiendo

un orden légico establecido en la matriz de operacionalizacion (p.82).

Fueron elaborados dos instrumentos, el primero para medir el reglamento
interno y el segundo para el rendimiento laboral. Asi, el primer instrumento
constard de 21 preguntas clasificadas en cinco dimensiones: jornadas y
horarios de trabajo, control de asistencia, permisos, licencias e inasistencias,
descanso semanal y vacaciones y régimen disciplinario. Asimismo, seran
calificados haciendo uso de la Escala Likert con las siguientes alternativas:
Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5). En
tanto, el segundo instrumento compuesto de 15 preguntas ordenadas en tres
dimensiones: rendimiento en la tarea, rendimiento en el contexto y
comportamientos contraproducentes. Siendo calificados mediante la Escala
de Likert con las siguientes alternativas: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces
(3), Casi siempre (4) y Siempre (5).
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3.5.

3.6.

La herramienta de recopilacion de datos ha sido validada mediante el
procedimiento de juicio de expertos en la materia a quienes se les encargo
que examinen la relacion entre las dimensiones de la encuesta y las preguntas
formuladas. Los expertos encargados de dicho procedimiento fueron: Mg. Luz
Marlene Ricalde Chuco; Dr. Paul Paucar y Dra. Beatriz Panche. Ver anexo 9:

Validacion de los expertos al instrumento de la presente investigacion

Para conocer la confiabilidad de la herramienta se utilizé una muestra de 15
trabajadores del puesto de control migratorio con el coeficiente alfa de
Cronbach utilizando el software IBM SPSS Statistics 26. El primer instrumento
obtuvo un valor de 0,951 lo que significa una confiabilidad excelente. El
segundo instrumento arrojé un valor de 0,871 que expresa una confiabilidad
buena. Ver anexo 12: Analisis estadistico descriptivo del Plan Piloto de la

presente investigacion aplicado a una muestra.

Procedimientos

Después de obtener la aprobacién del proyecto de investigacion por parte de
la universidad y de contar con la autorizacién para llevar a cabo actividades
de recoleccion, fueron aplicados los cuestionarios a los miembros del personal
que trabaja en el puesto de control migratorio. Debido a los horarios rotativos
se opto por ejecutar las encuestas de manera virtual, compartiendo el enlace
del formulario de Google Forms a través de WhatsApp y Facebook. Por esta
razon, solo se tramito el permiso para realizar dos visitas presenciales para el
recojo de informacion puesto que en esos dias pudieron recogerse las
respuestas de las personas que tuvieron problemas para contestar de manera
virtual. Cuando se tuvo la certeza de contar con la totalidad de la muestra

encuestada se elabord una base de datos en Excel.

Métodos de anélisis de datos

La informacion proveniente de las respuestas de los participantes fue
organizada de acuerdo a las dimensiones de cada variable en una base de
datos hecha en Microsoft Excel. Con la base de datos elaborada y ordenada
se procedio a realizar el procesamiento de resultados estadisticos en SPSS
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3.7.

version 25. Ahora bien, el andlisis estadistico comprende dos tipos: descriptivo
e inferencial. La estadistica descriptiva permiti6 conocer el porcentaje y el
nivel de cada variable de acuerdo con las respuestas obtenidas, este dato se
presentd mediante tablas y graficos. La estadistica inferencial se emple6 en
la etapa de constratacion de hipétesis, estas fueron expresadas con la prueba
de normalidad para determinar el tipo de pueba estadistica y la prueba
estadistica de R de Pearson o Rho de Spearman segun establezcan los
resultados. Para ambos casos se utilizo la cifra de 0.05 como nivel de

significancia.

Aspectos éticos

El investigador procuré cumplir con lo establecido por la universidad y la
comunidad cientifica para garantizar el apego a los principios éticos. En
efecto, se ha cumplido con el citado correcto para evitar situaciones de plagio
o vulneracion a los derechos de autor. Asimismo, el tratamiento que se le dio
a los datos fueron destinados unicamente a cumplir con los objetivos de la
investigacion, sin que esto represente alguna molestia para los participantes.
Finalmente, nadie fue inducido a participar por obligacion o desconocimiendo
la finalidad del estudio, puesto que aceptaron leyendo el consentimiento
informado y haciendo las preguntas respectivas.
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RESULTADOS

En el desarrollo de la investigacién, fueron obtenidos los siguientes

resultados:

En relacion con el resultado de la prueba estadistica de la hipotesis general
de la presente investigacion, se observo una correlacion positiva media entre
el reglamento interno y el rendimiento laboral que equivale al 70.9%;
encontrando una positiva significacion estadistica entre las variables

investigadas.

Los resultados de la prueba del analisis de la hipétesis especifica 1 en este
estudio, mostraron una correlacion positiva media entre la segunda variable,
es decir el rendimiento laboral y la dimension de la primera variable, jornadas

y horarios de trabajo, con una significacion positiva equivalente al 55%.

Los resultados de la prueba del analisis de la hip6tesis especifica 2 en este
estudio, mostraron una correlacion positiva media entre la segunda variable,
es decir el rendimiento laboral y la dimension de la primera variable, control

de asistencia, con una significacion positiva equivalente al 60.6%.

Los resultados de la prueba del analisis de la hip6tesis especifica 3 en este
estudio, mostraron una correlacion positiva media entre la segunda variable,
es decir el rendimiento laboral y la dimension de la primera variable, permisos,

licencias e inasistencias, con una significacion positiva equivalente al 61.2%.

Los resultados de la prueba del analisis de la hipétesis especifica 4 en este
estudio, mostraron una correlacion positiva media entre la segunda variable,
es decir el rendimiento laboral y la dimension de la primera variable, descanso

semanal y vacaciones, con una significacion positiva equivalente al 57.4%.

Los resultados de la prueba del analisis de la hipétesis especifica 5 en este

estudio, mostraron una correlacion positiva media entre la segunda variable,
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es decir el rendimiento laboral y la dimension de la primera variable, régimen

disciplinario, con una significacion positiva equivalente al 63.8%.
Ver anexo 13: estadistica descriptiva y ver anexo 14: estadistica inferencial,

de todos los items, asi como la comprobacién de cada una de las hipotesis de

la investigacion desarrollada respectivamente.
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DISCUSION

Se debe entender que el reglamento interno es la informacion consignada en
el Reglamento Interno de Servidores Civiles de la Superintendencia Nacional
de Migraciones. Asi, de acuerdo con R.G. N.° 000046-2022-
GG/MIGRACIONES (2022) herramienta que permite el reconocimiento de
lineamientos y disposiciones para establecer el orden interno y el respaldo de
cada civil en la institucion publica. A ello se agrega que el rendimiento laboral,
es descrita por Gabini (2018) como la caracteristica de un comportamiento
positivo que adopta una persona ante lo que percibe en su entorno de trabajo,
este comportamiento positivo es esencial para el éxito de la entidad en la que
se trabaja.

De acuerdo, con los resultados descriptivos, se evidencié que respecto al
reglamento interno, el 41.6% estuvo en un nivel moderado (47 trabajadores)
y segun sus niveles de las dimensiones, tanto las Jornadas y horarios de
trabajo (61.9%) como el Control de asistencia (46.9%) se encontraron en un
nivel moderado; en cambio, los Permisos, licencias e inasistencias (58.4%), el
Descanso semanal y vacaciones (59.3%) y el Régimen disciplinario (51.3%)
estuvieron en un nivel inadecuado entre los trabajadores del puesto de control

migratorio.

Asimismo, respecto al rendimiento laboral, el 66.4% estuvo en un nivel regular
(75 trabajadores) y en los niveles de las dimensiones del rendimiento laboral,
tanto el Rendimiento en la tarea (46%) como el Rendimiento en el contexto
(40.7%) se encontraron en un nivel bueno; en cambio, los Comportamientos
contraproducentes (56.6%) estuvieron en un nivel regular entre los

trabajadores del puesto de control migratorio.

Asi, segun el estudio que desarrollé6 Agliero (2020) hall6 que el rendimiento
laboral se manifesté con deficiencia en un 59.4%, regular en 27.1% vy el 12.5%
en quienes rinden adecuadamente, por tanto, se especifica que cada

trabajador ha percibido una inapropiada asignacion de tareas, no se
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consideran aptos para la intervencion de ciertas funciones y el entorno
generado por la empresa no es comodo para realizar sus actividades. En
cambio, el estudio que realiz6 Cabezas (2022) expres6 que un 17% tuvo
posibilidades de mejora, y un 44% indico un nulo cumplimiento.

De igual manera, los resultados a los que ha llegado la investigacion permiten
sefalar que la metodologia empleada es util para la medicion de la correlacion
entre ambas variables. En ese sentido, debido a su caracter cuantitativo se
demuestran mediante magnitudes y porcentajes los datos descriptivos e
inferenciales que confirman la existencia de correlacién entre el reglamento
interno y sus dimensiones con el rendimiento laboral. Ademas, al haber
elaborado un instrumento exclusivo para la valoracion del reglamento interno
y este haber sido validado, garantiza la efectividad de sus resultados en el

presente estudio como en futuras investigaciones.

También de acuerdo con el resultado de la prueba estadistica de la hipotesis
general de la presente investigacion, se observd una correlacion positiva
media entre el reglamento interno y el rendimiento laboral que equivale al
70.9%; encontrando una positiva significacion estadistica entre las variables
investigadas. Estos resultados en concordancia con Avila (2022) quien hallé
gue el vinculo percibido entre la aplicacion de la normativa a nivel interno y la
eficiencia de los trabajadores pueden vincularse fuertemente (r = 0,983), del
mismo modo la relacién entre las dimensiones del reglamento interno y el

desempefio laboral presentaron una correlacién directa, positiva alta.

Por esta razon, tal como sostiene Gabini (2018) la necesidad de analizar la
variable rendimiento laboral de un trabajador en cualquier organizacion
constituye una pieza clave y fundamental que garantiza la efectividad en el
desarrollo de los procesos. En ese sentido, los resultados evidencian que, en
la valoracién expresada por los trabajadores del puesto de control migratorio
sobre su propio rendimiento laboral, el reglamento interno, desempefia un rol

preponderante como factor relacionado. Asi, ante el desconocimiento
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voluntario o inconsciente de lo establecido en él, la convivencia y la fluidez

organizacional de todas las areas podria verse vulnerada.

Ademas, segun los resultados de la prueba del andlisis de la primera hipétesis
especifica en este estudio, mostraron una correlacion positiva media entre el
rendimiento laboral y la dimension jornadas y horarios de trabajo con una
significacion positiva equivalente al 55%. Se coincide con la investigacion de
Vilca (2018) quien expresé que existe un vinculo entre estas variables y
ademas es muy elevado, con una correlacion positiva media (rho = 0,483). A
ello, se agrega lo que indica el R.G. N.° 000046-2022-GG/MIGRACIONES
(2022) que sostiene que las jornadas y horarios de trabajo se tratan de
periodos laborales especialmente para la ejecucién de las actividades
especificas de la empresa y asignadas segun el cargo y el desenvolvimiento

del trabajador, el horario de trabajo inicia y finaliza con horas especificas.

Partiendo de la condicion de agente externo de las jornadas y horarios de
trabajo, Diamantidis et al. (2018) sostiene que existen elementos que son
externos al trabajador y que intervienen en su rendimiento cotidiano. Asi, la
direccion y todo aquel que ejerza un cargo de liderazgo debera contemplar
dichos factores. Ademas, sefiala Dalal et al. (2020) que la perspectiva interna
de la persona permite una amplia gama de posibilidades sobre las cuales
apuntalar las decisiones que se tomen en la institucion. Debido a ello, la Ley
de Modernizacién del estado ha puesto en marcha una serie de acciones que
buscan una participacion dindmica pensada en mejorar las condiciones de

trabajo en el Estado para orientar un servicio eficiente al ciudadano.

Ademas, segun los resultados de la prueba del andlisis de la segunda
hipotesis especifica en este estudio, mostraron una correlacion positiva media
entre el rendimiento laboral y la dimension control de asistencia con una
significacién positiva equivalente al 60.6%. En el contexto, Bunjaku (2020)
donde hall6é que las instituciones publicas deben tomar en consideracion los
cambios en la gestion de los empleados, lo que abordar la parcialidad y la

promocion subjetiva y las reubicaciones de empleados. Se considera lo
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establecido en el R.G. N.° 000046-2022-GG/MIGRACIONES (2022) sobre el
control de asistencia que se refiere a que existe la responsabilidad de asistir
a un horario preestablecido en donde inicia un trabajador inicia sus labores,
sea el cargo que tenga, sin tiempos de demora a excepcién de algin aviso

previo, el trabajador debe registrarse con reloj biométrico.

Los procesos disciplinarios y reglamentarios implementados en el Estado
peruano estan sujetos a lo establecido en la Ley del Servicio Civil que a su
vez se sustenta en la politica de modernizacion del estado. En esa linea, las
medidas de control establecidas para el cumplimiento adecuado de las
funciones de cada trabajador estan en concordancia con lo que establece la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) previstos como parte del
Convenio 151 y que también contempla la Constitucion Politica del Peru (Ley
N.° 30057, 2014).

Esto debido a que cada accién que se implemente como medida correctiva o
de control del personal en busqueda de mejora de competencias y del
compromiso del personal de la institucion no debe ser visto como un exceso
o hecho que debilite el desarrollo organico de las actividades (Diamantidis et
al., 2018). No debe perderse en ninguna circunstancia la perspectiva y afectar
la personalidad o las emociones de los trabajadores ya que esto repercute en
su rendimiento. Asi, es mejor aplicar acciones preventivas en las que se
capacite y socialicen las normas de convivencia a que implementar procesos

sancionadores (Dalal et al., 2020).

Ademas, segun los resultados de la prueba del analisis de la tercera hipotesis
especifica en este estudio, mostraron una correlacion positiva media entre la
segunda variable, es decir el rendimiento laboral y la dimension de la primera
variable, permisos, licencias e inasistencias, con una significacion positiva
equivalente al 61.2%. No obstante, la investigacion de Flores (2019) evidencié
una conexiéon completa entre las variables, esto se reflejé en el coeficiente de
0.755 que resulto una relacion positiva considerable. También de acuerdo con
el R.G. N.° 000046-2022-GG/MIGRACIONES (2022) los permisos, licencias e
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inasistencias es la facilidad brindada a un trabajador por algin tema de
emergencia o0 requerimiento externo, pues las personas pueden estar

indispuestos y tienen derecho a acceder a permisiones.

Estos resultados ponen particular énfasis en la relacion existente entre el
desempeiio demostrado por los trabajadores y las solicitudes para ausentarse
en diversas ocasiones en el puesto de control. Un andlisis amplio permite
entender que la misma rutina de trabajo magnifica las condiciones que
permiten el surgimiento de niveles elevados de ansiedad lo que a su vez
conlleva a niveles bajos de rendimiento laboral (Schneider et al.,, 2019).
Entonces, si no se aborda el rendimiento laboral como un proceso conjunto
que exige la autorregulacion, la voluntad politica y la autorregulacién de los
funcionarios, no se conseguira el progreso ni los objetivos esperados por parte
de la entidad (Khoshnaw et al., 2020). Asi, bajo estas condiciones se busca
como requisito en el perfil del servidor publico una amplia capacidad de
innovacion, siendo esta una ventaja comparativa que le permita producir
mejoras significativas en sus métodos, prototipos, productos, servicios, etc.
(CEPAL, 2022).

Ademas, segun los resultados de la prueba del analisis de la cuarta hipétesis
especifica en este estudio, mostraron una correlacion positiva media entre el
rendimiento laboral y la dimensién descanso semanal y vacaciones con una
significacion positiva equivalente al 57.4%. A ello, se agrega la investigacion
de Gonzales (2018) quien expresdé que el reglamento interno debe ser
cumplido dentro de la organizacién, por ello, actividades como el descanso
semanal y las vacaciones deben ser promovidas para su aplicacion. Ademas,
el R.G. N.° 000046-2022-GG/MIGRACIONES (2022) indica que el descanso
semanal y vacaciones son obligaciones que un trabajador posee; por ello, se
debe brindar la oportunidad de descansar en un periodo minimo de
veinticuatro (24) horas consecutivas por semana y acceso a vacaciones de

(30) dias calendario consecutivos.
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La evaluacion del rendimiento laboral y del conocimiento sobre el reglamento
interno de cualquier entidad estatal permite entender que el rol de autoridad
desempeiiada por los gerentes debe acompafarse de un sustento o
fundamento legal que les permita a los trabajadores sentir que no se vulneran
sus derechos (Gabini, 2018). Asi, en el caso explicito del tema de descanso y
vacaciones no son aspectos que dependan de una persona, sino de un
beneficio que les corresponde por derecho (Ley N.° 30057, 2014). Ante ello,
la retroalimentacion que se obtiene de analizar las tres dimensiones del
rendimiento debe ser presentada junto con los datos obtenidos en relacion
con el reglamento. Una politica de incentivos y promociones que estimula un
mejor rendimiento laboral, si se trata del estado, debe estar enmarcado dentro

de la norma, de su reglamento y contemplar siempre el beneficio equitativo.

Ademas, segun los resultados de la prueba del andlisis de la quinta hipétesis
especifica en este estudio, mostraron una correlacion positiva media entre el
rendimiento laboral y la dimensién régimen disciplinario con una significacion
positiva equivalente al 63.8%. En la investigacion de Tulcan y Vallejo (2022)
expresaron que la falta de un reglamento interno de trabajo ocasiona que los
colaboradores no sean conscientes de sus obligaciones y derechos lo que
trae como consecuencia el desconocimiento de las sanciones que conlleva el
no cumplir el reglamento. Asimismo, el R.G. N.° 000046-2022-
GG/MIGRACIONES (2022) establece que el régimen disciplinario y el
rendimiento laboral es la integracion de normas de aspecto formal, de tramite
y de principio juridico en el que se fundamentardn las disposiciones y
decisiones de la entidad respecto al desenvolvimiento del trabajador.

32



VI.

CONCLUSIONES

Se concluyé que la relacion que existe entre el reglamento interno y el
rendimiento laboral de un puesto de control migratorio, Callao, 2021 fue

una relacion positiva con un nivel de correlacion considerable (r = 0,709).

Se concluy6 que la relacion que existe entre las jornadas y horarios de
trabajo y el rendimiento laboral de un puesto de control migratorio, Callao,
2021 fue una relacion positiva con un nivel de correlacion media (r =
0,550).

Se concluy6 que la relacion que existe entre el control de asistencia y el
rendimiento laboral de un puesto de control migratorio, Callao, 2021 fue

una relacion positiva con un nivel de correlacion media (r = 0,606).

Se concluy6 que la relaciébn que existe entre los permisos, licencias e
inasistencias y el rendimiento laboral de un puesto de control migratorio,
Callao, 2021 fue una relacién positiva con un nivel de correlacién media (r
=0,612).

Se concluyd que la relacion que existe entre el descanso semanal y
vacaciones y el rendimiento laboral de un puesto de control migratorio,
Callao, 2021 fue una relacion positiva con un nivel de correlacion media (r
=0,574).

Se concluy6 que la relacién que existe entre el régimen disciplinario y el

rendimiento laboral de un puesto de control migratorio, Callao, 2021 fue

una relacion positiva con un nivel de correlacion media (r = 0,638).
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda la implementacion continua de la responsabilidad laboral
y social en el sistema organizacional de un puesto migratorio del Callao,
con la finalidad de que haya una mejora uniforme entre la asociacion del
control interno y el rendimiento laboral presentado por los colaboradores.
De esta forma, las principales acciones a aplicar son la identificacion plena
y el respeto del Reglamento Interno de Trabajo (RIT) para fomentar la
predisposicion de los trabajadores por corresponder profesionalmente con

las actividades laborales encomendadas.

Se sugiere capacitar apropiadamente al personal, respecto de las
jornadas y los horarios de trabajo, para que este se desempefie y rinda
eficientemente en un puesto de control migratorio del Callao. Asimismo,
es importante promover talleres y charlas informativas, ademas de
asistencias psicologicas, orientadas a la satisfaccion laboral del
trabajador, con la finalidad de sumar conocimientos personales a través
de la sinergia e incentivar la comunicacién horizontal entre todas las areas

de trabajo de la organizacién gubernamental.

Se recomienda mantener la comunicacion efectiva con las areas a fin de
establecer un vinculo responsable entre el control de asistencia y el
rendimiento laboral de los trabajadores. De esta manera, se registrara o
evaluard las asistencias, inasistencias y faltas, en correspondencia con el
adecuado nivel de produccion que debe presentar el colaborador.
Adicionalmente, es importante mejorar los procesos de planificacién
interna, la identificacion de los equipos de trabajo, mientras los

colaboradores se desempefian en un puesto de control migratorio.

Se sugiere que el organismo de control migratorio gestione, mejore y
mantenga la transparencia en los procesos de permisos, licencias e
inasistencias para seguir optimizando el rendimiento laboral de los

trabajadores sin perjudicar a la organizacion. En tal sentido, para mejorar
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estos procesos es necesario efectuar estrategias especificas de
motivacion e inclusién, con la finalidad de integrar a los colaboradores y
fomentar en ellos un buen ambiente laboral, ademés de impulsar su

productividad en funcion de un puesto de control migratorio del Callao.

Se recomienda organizar de forma éptima el descanso semanal y las
vacaciones de los colaboradores de acuerdo con el rendimiento laboral y
el desempefio de estos para no incurrir en problemas administrativos o de
procesos Yy subprocesos internos. Asimismo, es importante seguir
implementando nuevas herramientas tecnoldgicas, ademas de brindar
capacitaciones, talleres y charlas recurrentes de Recursos Humanos al
personal estatal, con la finalidad de registrar la informacion completa y

precisa y veridica sobre los factores mencionados.

Se sugiere evaluar las posibles causas de indisciplina, si fuese el caso, en
correspondencia con el rendimiento laboral. De esta manera, se mejora la
productividad en el organismo estatal y se evitan posibles problemas
organizacionales. Adicionalmente, es idoneo reforzar el compromiso de
los colaboradores a través de la atencién de los directivos, esto es,
resolver los requerimientos y necesidades de cada trabajador, con la
finalidad de salvaguardar el buen ambiente laboral y crear una cultura de

conciencia disciplinaria.
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ANEXO 1: Permiso para la utilizacion de datos y publicacion de la

investigacion

CARGO
NUMERO DE REGISTRO MPV: 20221019322292
DATOS DEL SOLICITANTE:

Nombres: LENIN RAMON

Apellidos:. NEYRA CORDOVA

Tipo de Documento: DNI

Numero de Documento: 43718712

Correo Electrénico: LENIN NEYRA@GMAIL.COM
Télefono: 942821035

Tipo de Notificacion: correo alectrénico(x)

Asunto: SOLICITO PERMISO PARA ACCESO DE INFORMACION DEL PCM-
Adjunta Documenios - Anexos:

1.- Neyra Cordova Lenin Ramdn_Solicitud a Migraciones.

2.- 0034_NEYRA CORDOVA LENIN RAMON_MGP .pdf

Se deja constancia de la recepadn de kos documentos detaliados.
Fecha 191Qv2022 Hora 7.07 PM
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ANEXO 2: Respuesta al requerimiento de la solicitud

~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO e

“ale del Foraleamiento de 13 Sobeqania Nadonal”

Caflao, 0N de novtambre ded 2022

SOLKTITO: AUTORLZACION PARA AZ LCAR INSTRUMENTD

Sefior Pedve Berrersn Expian Ramires
Jofe oed Pussto de Contral Migratoric del Asrozuernto etsrsacions Jorge Chiwer
Swperinserdernchy Nawiony e Maracionm

D e myaper Corsderacidn

£5 prow drigime » inted, pars saloforio y presertar o smdudiante; LENIN RAMON NEYRA
CORDOVA ideatifcad con  DNIN 43718712 y con codige de matriosls N* TOOLTAITE; satud wnte cel
pogramy de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA, en of marco de 5o tisis pare W 0RO tidn o grido de
MASSTRO, donce s sncoerrine desamolando el radajo de Imstigao on Uluade:

Reglasento nterno y rendimiento laborad de un puesto de control migratorio, Caltsa, 2021

Cos firm de imvaligecdn etaddmica, SO0 4 W Ogre persand OlVRN & penTise
corresgondiente, 4 An o oblends indormacidn de 13 institudidn, que esied represests v que peimita
desarrother of 1bN0 de Inwest gaciin con of TRyl b renconada, o demno swime 2l compromise
gt FCanzar 2 9 despacho los resutados de exte estudia, ‘uego o haber fnetnads o mioro con »
Hesomy de s docenies

Agradeciendo W garthers S W stercion 4l poriente, hago propca B 0pOMencd pord
wopresarie oo serdmiendos de md ManpOr oSS OR1ACON

Aoerlime il
Dra. Beatriz Pathe Rodrig
Jete de 1y Bt de Posgrasdo
Urewersdad Cesar Valejo 1W-Calse
Co. Ao
Somas |3 universidad de jos iy iBRE

Que Quisren salie adelante

Lt odu g |
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ANEXO 3: Matriz de coherencia entre problema principal y problemas especificos

PROBLEMA GENERAL

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢, Cual es la relacidén que existe entre el
reglamento interno y el rendimiento
laboral de un puesto de control
migratorio, Callao, 20217

¢, Cudl es la relacion que existe entre las jornadas y horarios de trabajo y el
rendimiento laboral de un puesto de control migratorio, Callao, 2021?

¢,Cudl es la relacion que existe entre el control de asistencia y el rendimiento laboral
de un puesto de control migratorio, Callao, 2021?

¢, Cudl es la relacién gue existe entre los permisos, licencias e inasistencias y el
rendimiento laboral de un puesto de control migratorio, Callao, 2021?

¢Cudl es la relacion que existe entre el descanso semanal y vacaciones y el
rendimiento laboral de un puesto de control migratorio, Callao, 2021?

¢, Cuél es la relacion que existe entre el régimen disciplinario y el rendimiento laboral
de un puesto de control migratorio, Callao, 2021?
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ANEXO 4: Matriz de operacionalizacion de la variable N.° 1

el orden interno y el respaldo de
cada civil en la institucion
publica (p.3).

VARIABLE 1 Definicion Conceptual Definiciéon Operacional Dimensiones Indicadores
Jornadas y horarios Cumplimiento de las jornadas
Vi REGLAMENTO INTERNO Se ha operacionalizado la de trabajo y horarios.
R.G. N.° 000046- | R.G. N.° 000046-2022- | variable en base a las Comunicacién oportuna con
2022- GG/MIGRACIONES (2022) | disposiciones establecidas en el ORH

GG/MIGRACION | herramienta que permite el | reglamento interno de servidores Supervision adecuada
ES (2022) reconocimiento de lineamientos | civiles de la Superintendencia Respeto a la jornada laboral

T1 y disposiciones para establecer | Nacional de Migraciones. Control de asistencia Registro de asistencia

Relacion con el jefe inmediato

Tardanza e incumplimiento del
horario

Facilidades

Tolerancia

Sobretiempo

Justificacion

Permisos, licencias e
inasistencias

Solicitud de permisos

Solicitud de licencias

Justificacién de inasistencias

Descanso semanal y
vacaciones

Cumplimiento del descanso
semanal

Rol anual de vacaciones

Régimen disciplinario

Normativa aplicable

Procedimiento

Amonestaciones

Destitucién

Falta disciplinaria
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ANEXO 5: Matriz de operacionalizacion de la variable N.° 2

ante lo que percibe en su entorno de
trabajo, este comportamiento
positivo es esencial para el éxito de
la entidad en la que labora (p.27).

rendimiento en el contexto y
comportamientos
contraproducentes.

VARIABLE 2 Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores
Rendimiento en la tarea Creatividad
V2 RENDIMIENTO LABORAL Sostiene Gabini (2018) que el Desafio
Gabini (2018) Gabini (2018) indica que es la | rendimiento laboral esta Iniciativa
T2 caracteristica de un comportamiento | compuesto por tres grandes Capacitacion
positivo que adopta una persona | aspectosrendimiento enlatarea, | Rendimiento en el contexto Planificacion

Participacion

Actualizacion

Comportamientos
contraproducentes

Quejas

Comentarios negativos
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ANEXO 6: Matriz de consistencia de investigacion

TITULO: REGLAMENTO INTERNO Y RENDIMIENTO LABORAL DE UN PUESTO DE CONTROL MIGRATORIO, CALLAO, 2021.

Problema General y Objetivos Hipotesis Variables y Dimensiones Metodologia Poblacion y Escala de valores
especifico muestra
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE 1 METODO Y POBLACION: ,
¢Cual es la relacion que existe | GENERAL GENERAL Reglamento interno DISERIO 160 trabajadores E_scalagradu.ahzadade
entre el reglamento interno y €l | peterminar la relacion | EXiste una relacion | DIMENSIONES: del puesto de Lickert de? niveles de
rendimiento laboral de un que existe entre el entre el reglamento | - Jornadas y horarios TIPO:‘ . control migratorio. concepto:
puesto de control migratorio, reglamento interno y el interno y el de trabajo Invgsﬂgamon Asimismo, la
Callao, 20217 - rendimiento laboral de | "€ndimiento laboral | - Contrpl de gsistepcia E?\j:f muestra «  Siempre (5)
Problemas Especificos: un puesto de control de un pugsto gle - .Permlsos,. licencias e Descri.tivo- probabilistica  se «  Casisiempre (4)
cCual es la relacion que migratorio, Callao, control  migratorio, inasistencias Correlzcional calcu!a de 113 e Aveces (3)
existe entre las jomadas y 2021. Cgll{:\o, 2021. - Descgnso semanal y DISERO: trabajad?jres de: « Casinunca (2)
horarios de trabajo y el | Objetivos Especificos | HiPotesis vacaciones . _ puesto de contro « Nunca(l)
e especificas - Régimen disciplinario | NO experimental: migratorio
rendimiento laboral de un Determinar la relacién ' ] .
; ; ) Existe una relacion Transversal.
puesto de control migratorio, que existe entre las A )
Callao. 20217 ormadas v horarios do | EMTE 185 jomadas y | VARIABLE 2 ENFOQUE: ESTADISTICA
 Cudl | acic Jorga. asy horarios el horarios de trabajoy | Rendimiento laboral Cuantitativo. Para el andlisis de
¢lual es fa lreac'onlq;e ”ad‘?“’_ be Ide el rendimiento | DIMENSIONES: El disefio datos se empled el
ex!ste gntre el cor(;t.ro. e ren |m|entoda ora el laboral de un puesto - Rendimiento en la planteado.es modelo estadistico
;'astl)sterlmg y €l ren |m|enc:o ur? pues_to € éorl}tro de control tarea. esquematlzado matematico el cual
a oral e_ un .puesct:o" e ;n(;gz;rlatorlo, allao, migratorio, Callao, - Rendimiento en el | COMO sigue: se refiere a las
;g;tlrg migratorio, allao, : _ . 2021. contexto Ox técnicas
’ Determinar la relacion | Existe una relacién | -  Comportamientos M y investigativas que
¢Cual es la relacion que | que existe entre el | entre el control de contraproducentes & se utilizaran para

existe entre los permisos,
licencias e inasistencias y el
rendimiento laboral de un
puesto de control migratorio,
Callao, 20217

¢Cudl es la relacion que
existe entre el descanso
semanal y vacaciones y el

control de asistencia y
el rendimiento laboral

de un puesto de
control migratorio,
Callao, 2021.

Determinar la relacion
gue existe entre los
permisos, licencias e

asistencia y el
rendimiento laboral
de un puesto de
control  migratorio,
Callao, 2021.

Existe una relacién
entre los permisos,
licencias e

analizar,
interpretar y
representar los
datos recolectados
con la finalidad de
establecer los
resultados
fehacientes
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rendimiento laboral de un
puesto de control migratorio,
Callao, 2021?

¢Cudl es la relacion que
existe entre el régimen
disciplinario y el rendimiento
laboral de un puesto de
control migratorio, Callao,
202172

inasistencias 'y el
rendimiento laboral de
un puesto de control
migratorio, Callao,
2021.

Determinar la relacion
que existe entre el
descanso semanal y
vacaciones y el
rendimiento laboral de
un puesto de control
migratorio, Callao,
2021.

Determinar la relacion
que existe entre el
régimen disciplinario y
el rendimiento laboral
de un puesto de
control migratorio,
Callao, 2021.

inasistencias y el
rendimiento laboral
de un puesto de
control  migratorio,
Callao, 2021.

Existe una relacién
entre el descanso
semanal y
vacaciones y el
rendimiento laboral
de un puesto de
control  migratorio,
Callao, 2021.

Existe una relacién
entre el régimen
disciplinario y el
rendimiento laboral
de un puesto de
control  migratorio,
Callao, 2021.

mediante la
estadistica y se

procedera

mediante la
organizacion y
ordenamiento  de
los datos
recopilados a

traves de las
encuestas. Par ello
se trabajarad el
programa

estadistico SPSS
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ANEXO 7: Disefio de investigacion

Para Hernandez y Mendoza (2018), el disefio se refiere al plan o estrategia
concebida para obtener la informacion que se desea con el fin de responder al

planteamiento del problema. (p.128).

Hernandez y Mendoza (2018) nos dice “los estudios descriptivos son la base
de las investigaciones correlacionales, estos brindan informacion, generando
estudios estructurados que explican y generan entendimiento de las variables en

cuestion.” (p. 123).

El disefio de la investigacion utilizado en el presente trabajo de investigacion
es de tipo descriptivo transversal porgue se busca describir y analizar datos de las
variables de una determinada muestra de una poblacion, la cual fue tomada en un
periodo de tiempo. En no experimental ya que la variable uno (variable 1) como es
el reglamento interno y la variable dos (variable 2) que viene a ser el rendimiento
laboral no fueron manipuladas, sino solo observada.

/v 01
i
M \ r

T

02

M = Corresponde a la muestra tomada de un puesto de control
migratorio.

01 = Corresponde a la variable de estudio independiente: Reglamento
interno

02 = Corresponde a la variable de estudio dependiente: Rendimiento
laboral

r = Es la correspondencia que hay entre ambas variables estudiadas 01
y02

52



ANEXO 8: Calculo de la muestra

Para determinar el tamafio de muestra se utilizé la siguiente expresion:
Formula de poblacion:

z% o*N
“ (N —1)E?% + z202

n

Donde:

z = 1.96 para un nivel de confianza: 1-0= 95 %

%= 0,5 desviacion estdndar de la poblacion obtenida en la aplicacion del
instrumento a la poblacion

N = 160 trabajadores del puesto de control migratorio.

E=0,05 (4%)

Reemplazando en los datos:

~ (1.96)% (0.5)2160
~ (160 — 1)(0.05)2 + (1.96)2(0.5)2

n

Por ende, la muestra estuvo compuesta de 113 trabajadores del puesto de control

migratorio.
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ANEXO 9: Validacion de los expertos al instrumento de la presente investigacion

-

ucv

U iwii ass
[XSAR VALLLIE

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE REGLAMENTO INTERNO

DIMENSIOMES | items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad®
N = Sugerencias
DIMENSION: JORNADAS ¥ HORARIOS DE TRABAJO -1 NO 5l MO [ 81 | HO

1 Las jormadas y horarios de trabajo se cumplen de manera comecta. X X X
- |La Oficina de Recursos Humanos entabla comunicacion oportuna con ¥ X X
= |los trabajadores ante cualquier conflicto.
3 |La supervizion es adecuada la mayoria de las veces. X X X
4 La jornada laboral establecida en el reglamento s2 cumple la mayoria ¥ X X

de las veces.

DIMENSION: CONTROL DE ASISTENCIA

5 |Cumple con el registro de mi asistencia cada que llego al frabajo. X X X
& |Mirelacion con el jefe inmediato siempre es cordial y de respeto. X X X
7 Me rijo a lo establecido en el reglamento cuando llego tarde o no % % X

cumplo con el horario.
B Tengo en cuenta cuales son los requisitos para acceder a cualguier X X X

tipo de facilidades.

Me mantengo dentro del margen de tolerancia en relacion con la
9 " : h X X

puntualidad v a la asistencia.

X

Acepto las condiciones que exige la norma en cuestiones de
10 ) X X X

sobretiempo.
1 Cumplo con presentar justificacion cuando llego tarde o falto al % % X

tralbajo.

DIMENSION: PERMISOS, LICENCIAS E INASISTENCIAS
12 | Cumplo con lo establecido en el reglamento para solicitar permisos. | X X X
7
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13 | Cumpbz con ko establecido en el reglamento para solicitar licencias. [ X X x

Cumple con lo establecido en el reglamento para justificar mis

14 inasistencias. A A A
DIMENSION: DESCANSO SEMANAL ¥ VACACIONES
15 |Respeto mi horano de descanso semanal. X X
16 |Trato de no alterar el rol anual de vacaciones.
DIMENSION: REGIMEN DISCIPLINARIO
17 Acepto las consecusncias de mis actos y me adhiero a la normativa X X X

vigente.

Respeto el procedimiento sancionador en situacionss gue son

18 responsabilidad mia. X X X

19 |Entiendo la razon de las amonestaciones cuando estas se presentan. | X X X

20 [Cumple a cabalidad el reglamento para evitar una destitucion. X X X

21 | Evito en todo momento incurrir en alguna falta disciplinarnia. X x X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 51 hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: MAG. LUZ MARLENE RICALDE CHUCO
Especialidad del validador: GESTION PUBLICA

Lima 25 de octubre de 2022

'Partinancia: El item corresponde 3l concapto tedrico farmulsda.

Felovancia: EI lem 25 apropiato para representar al componeme o

dimension especifica del consyucty

sClaridad: Se enfende s5in dicullad akguna &l enuncado del iem, es

CONCISD, Exacio y direcio

Wota: Sufciencia, se dice suficiencia uando los tems planieados Jud
son sufcientes para medir [a dimension !

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE RENDIMIENTO LABORAL

ND

DIMENSIOMES | items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

DIMENSION: RENDIMIENTO EN LA TAREA

| NO

Sl HO

51| NO

Sugerencias

Se me ocurren soluciones creativas frente a problemas que
surgen en el trabajo.

o8]

Busco constantemente nuevos desafios en mi trabajo.

Cuando termino el trabajo asignado comienzo uno NUevVo sin
que me lo pidan antes.

Tengo claro cuales son los resultados que quiero lograr.

[0 Y

Busco la manera de estar capacitado y actualizado.

B NEREIR

MR

DIMEMNSION: RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO

Planifico mis actividades de manera que pueda realizaras en
tiempo v en forma.

Mi planificacion laboral suele ser optima.

Participe de manera activa en las reuniones laborales.

L= == I I B I =

Azumo siempre las responsabilidades que se me asignan.

Y
=]

Estoy pendiente de mantener mis conocimientos
aclualizados.

P

I

DIMENSION: COMPORTAMIENTOS
CONTRAPRODUCENTES

11

Evito realizar quejas por asuntos sin importancia en el trabajo.

12

Busco darles solucion a las quejas de los demas antes que
criicaras.

13

Comento aspectos negafivos del trabajo con los companieros.

14

Prefiero ignorar los aspectos negativos del trabajo v me
enfoco en cosas positivas.

I

15

Los aspectos negatives prefierc comentarlos con personas
ajenas a la institucion.

-

]
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Observaciones (precisar =i hay suficiencia): $i hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos v nombres del juez validador: MAG. LUZ MARLENE RICALDE CHUCCO  DHMI: 41844177

Especialidad del validador: GESTION PUBLICA

s . Lima 25 de octubre de 2022
Pudtinencia: El item comespende al concepin kedeico fomulada.

Felevancia: El flem &5 aorogiado para represantar al componenie o

dimensicn eSpeciica del consyucts

SClaridad: Se enfiende sin dicullad akguna el enunciada del item, &5

CONCISD, EXacio y dirscio

Mota: Sudciencia, se dice sudiciencia cuando los ftems planteados ,
son suficientes para medir la dimensicn

Firma del Experto Informante.
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S

CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTREUMENTO QUE MIDE REGLAMENTO INTERNO

DIMEMNSIONES | items Pertinencia'| Relevanciz® | Claridad” i
H: Sugerencias
DIMENSION: JORMADAS Y HORARIOS DE TRABAJO 5l HO ] WO | 51 | HO
1 |Las jomadas y horanas de trabajo == cumnplen de manera correcta. | X X
5 [ Tficina de Recursos Humanos entabla comuUnicacion Cpomung con ¥ X ¥
los trabajsdores ante cualquier conflico.
% |La supenvision es adecuada la mayona de las weces. X X X
4 L3 jornada sboral establecida en 2l reglamento se cumpls |3 mayona " x ¥
de las vecas.
DIMENSION: CONTROL DE ASISTENCIA
& | Cumplo con el registro d= mi asistencia cada que llzgo al frabajo. X X X
& | Mirelacion con 2l jefe inmedizto siempre 25 cordisl v de respeto. X X X
7 We me 3 lo establecido en 2l reglamento cuando Bego tarde o no ¥ ¥ ¥
cumpla con el horarnio.
g Tengo en cuenta cusles son los reguisitos para scceder 3 cualquier X X X
tipo de facilidades.
o We mantengo dentro del rargen d2 tolerancia en relacion con la - ¥ -
puniualidsd v 3 |3 asistencia.
X X
10 Acepto |as condiciones gue eage [@ nomia en cuestionss de ¥ X ¥
sobretiermnpo.
Cumplo con presentar pustiicacon cuandc Nlege farde o faho al
11 irabajo x x x
DIMENSION: PERMISOS, LICENCIAS E INASISTENCIAS
12 | Curnplo con lo establecido en el reglamento para solicitar parmisos. | X o H




13 | Cumple con lo establecido en el reglamanto para solicitar licencizs. | = X X
14 Cumplo con o establecidn en = reglaments para JUsihcar mis ¥ ¥ ¥
inasistencias.
DIMENSION: DESCANSD SEMAMNAL Y VACACIONES
15 | Respeto mi horanio de descanso semanal. X X X
18 | Trata d2 no alterar el nol anual de vacaciones. x x X
DIMEN SION: REGIMEN DM SCIFLINARIO
Aoepte las consecuencias de mis actos y me adhigro 3 la normatia
7 vigente x x x
18 Hezpeto el procadimesnio sancionsdor en sfusciones que son x x x
responsabilidzd mia.
18 | Enfiendo la razon de las amonestaciones cuando esfas se presentan. | X x x
20 | Cumglo a cabalidad el reglamento para evitar una destitucicn. x x x
21 | Ewita =n toda momento incurmr en alguna falia disciplinaris. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5i hay suficiencia
Ohpinién de aplicabilidad: Aplicable Lx ] Bplicable después de corregir [ ] Mo aplicabla [ ]
Apellidos y nombres del jusz validador: DR. PALUL PAUCAR
Especialidad del validador: INVESTIGADOR - GESTION PUBLICA
N , 13 de octubre de 2022
Partiremoia; E] fam mamesponds 8 ooroeap teorkos fasmi ed o,
iRelevania: E riem sy mzrogieca pars represenier o comizoneTie o
dimermion espeacifios del conTruc
Ikaridadt Be antiere =in dficutied zigune B eruncies de e, =
roacisn, sxecin v dineco i
Mok Bafipbesch == dlon mriziancis comndo ban rfame § emiEesoe = oy . - e

: et P
=07 mlziiss parm mache e dimerain

Flrma del Experto Informants.



CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTD CUE MIDE RENDIMIENTC LABORAL

DIMEMSIONES | itemis Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad® .
M.* Sugerencias
DIMEN SIOM: RENDIMIEMTC EN LA TAREA sl MO | Sl NO | 5| HO
1 =& me scurren solucsones crestivas frente a problemas que X " X
surgen en &l frabajo.
2 | Busco constantemente nuevos desafios en mi trabajo. x x x
5 Cuando terming el rabaje 351gnade COMIENZG URD NUSYD SN X X X
gue me ko pidan antes.
4 | Tengo claro cuales son los resultados gue quisro lograr. :'Z A A
5 | Busco la manera de estar capaciado y actualizado. X x X
DIMEN S1ON: RENDIMIENTD EN EL CONTEXTO
& Flanifico mis aCividades o manera gue pueda realizanas en X x x
tiempa y en farma
7 | Mi planificacian lsbaral susle ser optima. x x x
& | Participo d= manera activa en [as reunionss laborales. x x x
B | Asumo siempre las responsabilidsdes que se me asignan. x x x
10 Estoy pendiente  de  mantensr  mis  conocimientos x X X
actualizados.
: ]
CONTRAPRODUCENTES
11 | Evita realizar quejas por asuntos sin imporancia en el trabajo. | X ® X
Busco dares solucion a las gueEs de los demas antes gque
12 criicarlss. X X *
13 | Comento aspecios negativos del trabajo con los companieros. | X x x
14 Frefiers ignorar 1o aspectos nepatvos dal rabags ¥y me X X X
enfoco &n CoSEs positivas.
15 Los aspecio= negatvos prefierc comentaros con personas x x ¥
ajenas a la instiucion.




Observacionas (pracisar si hay suficiencia): i hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [x _1 Aplicable después de corragir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: OR. PAUL PAUCAR

Especialidad del validador: INVE STISADOR - GESTION PUBLICA

Pzrtirenoia: E] fam corasponde 8 coTcepm teiekes Sameds,
’Hﬂﬁ.l!'!ﬂii: E |:Ic'1 =3 maropiada pam repressninr ol componesis o
dmereion especrios de conyiuco

AClaridad- Be antierre =i dficuted sigare B erunciedy d8 den, e
concien, samcin y dinscn

Moba: Beficlescla, s= dloe suficencs camndo b fiemy piemisssoem
=07 mul ey pars sl e dbrataiin

Mo aplicable [ ]

15 de octubre de 2022

—

iy e
o L = e

Firma rird Fenartn Infrirmanta

61



SIS

CERTIFICADD DE VALIDEE DE COMTEMDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE REGLAMENTO INTERNO

DIMEMNSIONES | items Perfinencia’ | Relevancia® | Claridad® i
[} Sugerencias
DIMENSION: JORNADAS ¥ HORARIOS DE TRABAJO | HO 5l NO | 5 | NO
1 | Lss jomadas y horarios de frabsje == curnplen de manera corrects. | = x X
5 L[5 ficina de Fecursos Humanos entabla comunicacion Cponuna con
los trabajadares ante cualquier conflicto. * * *
% | La supenision ez adecuada la mayona de las veces. ® ® ¥
4 L3 jornada lakooral establecida en 2l reglamento se cumpls la mayona
de las vecss. * * *
DIMENSION: CONTROL DE ASISTENCIA
5 | Cumplo con el registro de mi asistencia cada que lego al trabajo. x x X
& | Mirelacicn con 2l jefe inmediato siempre =5 cordial v de respsto. x x X
+ Wle mo a3 lo establecido en =l reglamenio cuando Bego tards o no
cumplo con el horario. * * *
g Tengo en cuenta cusles =on los reguistos para scceder a cualguier
tipo de faclidades. * " *
o Wle mantengo dentro del margen de tolerancia en relacion con la
puntualidad y a |a asistencia. * * *
] B B
10 Acepte |as condiciones gue =age |3 nomia en cuesfionss de
sobretiernpa. " * *
11 Cumplo con presentar pustficacion cuando llego iarde o f=io al
trabajo. * * *
DIMENSION: FERMISOS, LICEMCIAS E INASISTENCIAS
12 | Cumgpla con lo establecido en el reglamento para solicitar permisos. | = x X




13 | Cumple con lo establecido en el reglarmento para solicitar licencizs.

nasistencias.

14 Cumplo con I estzblecido en 2] reglaments para Justiiicar mis

DIMEMN SION: DESCANSD SEMANAL ¥ VACACIOMES

15 | Respeto mi horano de descanso semanal.

18 | Trata d= no alterar el rol anual d2 vacaciones.

DIMEMN SION: REGIMEN DI SCIPLINARID

vigents.

17 ~Aoepta las consecuencias de mis actos y me adhisre a [a normatna

responsabilidad mia.

13 Respeto el procedimesnio sancionsdor en SHUSCIONES QUE 50N

19 | Entiende la razdn de las amonestaciones cuando esias se presentan.

20 | Cumplo a cabalidad el reglamento para evitar una destitucicn.

21 | Ewite &n todo momento incurrir 2n alguns falia disciplinariz.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinign de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corragir [ ]

Apellidos y nombres del jusz validador: DRA. BEATRIZ PANCHE
Especialidad del validador: INVESTIGADOR - GESTION PUBLICA

Petinemaia; E] fam coverponde o concepto i=drios favma mdo,
Relevanai: El fian =1 aarmpieca pars repraseniee o componasie o
dimermsion eperrice ds conTruch

AClaridad: Be =nidende si dficuted sigune & encade de fen, e
oacien, samcto y diecn

Mola: Befici=sch, a2 2ice sridencs CsEnan ko iems piemisato
n bz isrien pars magle be i ion

Mo aplicable [ ]

13 de octubre de 2022
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CERTIFICADD DE VALIDEZ DE COMTENDO DEL INSTRUMENTO GUE MIDE REMDIBIENTC LABORAL

DIMEM SIONES | items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

DIMEN SIOM: RENDIMIENTO EN LA TAREA

|

NO

5l

NO

Sl HO

Sugerancias

=2 me gourren soluciones creatvas frente a problemas que
surgen en &l rabajo.

W

Busco constantermenta nuevos desafios en mi trabajo.

W

Zuando termino el rabajo 3signado comienzo URD NUSYD SN
que me ko pidan antes.

Tengo clare cuales son los resultados gue quiers lograr.

in | =] a3 | Pa

Busca ls manera de estar capaciado y actualizado.

DIMENSION: RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO

=]

Flanifico mis actvidades de manera que pueda realizanas en
tiemnpo y en forma.

Wi planificacian laboral susle ser dptima.

Farticipo d= manera activa en [as reunionss lsborales.

Lol o

Asumo siempre las responsabilidades que se me asignan.

—
o]

Estoy pendiente  d=  mantEnsr  mis  conocimientos
actualizados.

DIMERSION: COMPORTAMIENTO S
CONTRAPRODUCENTES

"

Evito realizar guejas por asuntos sin imporiancia en el trabajo.

12

Busco darles solucion & las guesas de los demas antes que
critizarkas.

13

Comento aspecios negativos del trabajo con los companieros.

14

Frefiero ignorar o5 aspectos nepatvos del wabso y me
enfoco &N COSES positivas.

Loz aspecios negalvos prefiens comentancs Con personas
apenas a ks instiucion.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5i hay suficiencia

Cpinidn de aplicabilidad: Aplicable[x ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos ¥ nombres del juez validador: DRA. BEATRIZ PANCHE

Especialidad del validador: INVESTIGADOR - GESTION FUBLICA

P rtine=mia; E1 riem covesponde o oooepto tedekos v ed o
Aelevanaia: 1 fi=n =1 agropiaca pars repressnier ol componssis 3
dimermion espacifon d=l conruco

1Claridad- Be enthards =i dficulisd aigure = ernceda de fem, e
oaaci=n, saxmcin y dinecn

Mota: Befickesch, == dice mridencs ceendo kae fams plamisedoy
n mulclemien pars mage e dimereion

Mo aplicabla [ ]

13 de octubre de 2022
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ANEXO 10: Cuestionario

CESAR VALLEJO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
Reglamento interno y rendimiento laboral de un puesto de control migratorio,
Callao, 2021.
Por: Lenin Ramoén Neyra Cérdova

Encuesta

Instrucciones: La presente encuesta trata de recoger datos sobre el reglamento
interno y rendimiento laboral de un puesto de control migratorio en el Callao. Marca
con una (x) la respuesta e identifique su opinién. Responda todos los items que

aparecen a continuaciéon. Es anénima.

EDAD SexoM_. E_

NO HAY RESPUESTAS BUENAS NI MALAS.

ALTERNATIVA CONCEPTO
1 NUNCA
2 CASI NUNCA
3 A VECES
4 CASI SIEMPRE
5 SIEMPRE

En el cuestionario, marque con una X la alternativa que crea conveniente.

NP PREGUNTAS ALTERNATIVAS

1 2 3 4

JORNADAS Y HORARIOS DE TRABAJO

1 Las jornadas y horarios de trabajo se cumplen de manera
correcta.

2 La Oficina de Recursos Humanos entabla comunicacién
oportuna con los trabajadores ante cualquier conflicto.

3 La supervision es adecuada la mayoria de las veces.

4 La jornada laboral establecida en el reglamento se cumple
la mayoria de las veces.

CONTROL DE ASISTENCIA

5 Cumplo con el registro de mi asistencia cada que llego al
trabajo.

6 Mi relacion con el jefe inmediato siempre es cordial y de
respeto.
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7 Me rijo a lo establecido en el reglamento cuando llego
tarde o no cumplo con el horario.

8 | Tengo en cuenta cuales son los requisitos para acceder a
cualquier tipo de facilidades.

9 Me mantengo dentro del margen de tolerancia en relacién
con la puntualidad y a la asistencia.

10 | Acepto las condiciones que exige la norma en cuestiones
de sobretiempo.

11 | Cumplo con presentar justificacion cuando llego tarde o
falto al trabajo.
PERMISOS, LICENCIAS E INASISTENCIAS

12 | Cumplo con lo establecido en el reglamento para solicitar
permisos.

13 | Cumplo con lo establecido en el reglamento para solicitar
licencias.

14 | Cumplo con lo establecido en el reglamento para justificar
mis inasistencias.
DESCANSO SEMANAL Y VACACIONES

15 | Respeto mi horario de descanso semanal.

16 | Trato de no alterar el rol anual de vacaciones.
REGIMEN DISCIPLINARIO

17 | Acepto las consecuencias de mis actos y me adhiero a la
normativa vigente.

18 | Respeto el procedimiento sancionador en situaciones que
son responsabilidad mia.

19 | Entiendo la razén de las amonestaciones cuando estas se
presentan.

20 | Cumplo a cabalidad el reglamento para evitar una
destitucion.

21 | Evito en todo momento incurrir en alguna falta

disciplinaria.
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CESAR VALLEJO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
Reglamento interno y rendimiento laboral de un puesto de control migratorio,
Callao, 2021.
Por: Lenin Ramén Neyra Cérdova

Encuesta

Instrucciones: La presente encuesta trata de recoger datos sobre el reglamento
interno y rendimiento laboral de un puesto de control migratorio en el Callao. Marca
con una (x) la respuesta e identifiqgue su opinion. Responda todos los items que

aparecen a continuacion. Es anénima.

EDAD SexoM. E_

NO HAY RESPUESTAS BUENAS NI MALAS.

ALTERNATIVA CONCEPTO
1 NUNCA
2 CASI NUNCA
3 A VECES
4 CASI SIEMPRE
5 SIEMPRE

En el cuestionario, marque con una x la alternativa que crea conveniente.

O PREGUNTAS ALTERNATIVAS

1 2 3 4 5

RENDIMIENTO EN LA TAREA

1 Se me ocurren soluciones creativas frente a problemas
que surgen en el trabajo.

2 Busco constantemente nuevos desafios en mi trabajo.

3 Cuando termino el trabajo asignado comienzo uno nuevo
sin gue me lo pidan antes.

4 | Tengo claro cudles son los resultados que quiero lograr.

5 Busco la manera de estar capacitado y actualizado.

RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO

6 Planifico mis actividades de manera que pueda realizarlas
en tiempo y en forma.

7 Mi planificacion laboral suele ser 6ptima.

(o]

Participo de manera activa en las reuniones laborales.

9 | Asumo siempre las responsabilidades que se me asignan.
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10 | Estoy pendiente de mantener mis conocimientos
actualizados.
COMPORTAMIENTOS CONTRAPRODUCENTES

11 | Evito realizar quejas por asuntos sin importancia en el
trabajo.

12 | Busco darles solucion a las quejas de los demés antes
que criticarlas.

13 | Comento aspectos negativos del trabajo con los
compaiieros.

14 | Prefiero ignorar los aspectos negativos del trabajo y me
enfoco en cosas positivas.

15 | Los aspectos negativos prefiero comentarlos con

personas ajenas a la institucion.
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ANEXO 11: Recoleccion de datos de las variables de estudio

Archivo Inicio Insertar Disposicion de pagina Férmulas Datos Revisar  Vista Ayuda {7 Comentarios
- - = 3 Insertar ~ =
E'rj & Calibri w1« A A = = 'i\":/' = EE} General v ﬁ % E}’ Eﬁ z Z? p Q
p EB ) F Dar fi Estilos d 25 Eiminar ~ Ord B Anali
egar N K S - . M. AL v | B8~ 9 o &0 0 ormato arformato Estilosde | rdenary  Buscary Analizar
v R - - B % W00 condicional v comotabla > celda f=] Formato ~ Lo filtrar »  seleccionar ~ datos
Portapapeles M Fuente I Alineacion it Nuimero I Estilos Celdas Edician Analisis
SUSCRIPCION CADUCADA El martes, 24 de enero de 2023, se deshabilitarén |a mayaria de caracteristicas de Excel. Reactivar
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A [ o E F ] H | o K L M M o F Q F k3 T u " W " T Z L) AE A
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1% | Calabarador 15

19 | Calabarador 16
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26 | Colaborador 23
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33 | Galaborador 30

4 | Colaborador 3
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ANEXO 12: Andlisis estadistico descriptivo del Plan Piloto de la presente

investigacion aplicado a una muestra: n =15

1. Resumen de procesamiento de casos del plan piloto

Tabla 1
Resumen de procesamiento de casos del plan piloto

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido 0 0
Total 15 100,0

Nota: a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

2. Estadistica de fiabilidad del plan piloto

Tabla 2
Estadisticas de fiabilidad del plan piloto

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada N de
Cronbach en elementos elementos
estandarizados
,936 ,934 36

3. Estadistica de cada pregunta realizada en el plan piloto

Tabla 3
Estadisticas de elemento del plan piloto

Estadisticas de elemento

Media Desviacion N
estandar

Cumplimiento de manera 4,33 1,113 15
ordenada

Comunicacién oportuna 4,33 1,113 15
Supervision adecuada 2,27 1,100 15
Cumplimiento del 2,87 1,060 15
reglamento
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Registro de asistencia
Relacién con el jefe
Tardanza e incumplimiento
del horario

Acceso a facilidades
Tolerancia

Condiciones exigidas por la
norma

Presentacion de
justificaciones

Solicitud de permisos
Solicitud de licencias
Justificacién de
inasistencias

Respeto al horario

Rol anual de vacaciones
Adherencia a la norma
vigente

Procedimiento sancionador
Amonestaciones
Destitucién

Faltas disciplinarias
Soluciones creativas
Nuevos desafios

Término del trabajo
asignado

Resultados planificados
Capacitacion y
actualizacion

Planificacion de actividades
Planificacion laboral
Participacion activa
Responsabilidades
Conocimientos actualizados
Asuntos sin importancia
Solucion de las quejas
Aspectos negativos

Enfoque en cosas positivas

3,93
4,47
3,67

3,33
3,13
3,33

3,00

2,60
3,07
2,53

2,60
2,67
2,87

2,53
2,53
2,87
2,93
4,67
3,87
4,33

4,40
4,27

4,13
4,47
4,47
3,93
4,27
4,20
4,27
3,93
3,93

1,100
1,407
1,496

1,633
1,407
1,759

1,512

1,549
1,534
1,356

1,404
1,589
1,407

1,457
1,302
1,246
1,438

,488

,990
1,047

737
,884

,990
,640
,516
1,100
,594
,561
, 799
,884
1,100

15
15
15

15
15
15

15

15
15
15

15
15
15

15
15
15
15
15
15
15

15
15

15
15
15
15
15
15
15
15
15
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Comentarios de personas 4,33 ,488 15

ajenas a la institucion

4. Estadisticas de total de preguntas realizadas en la presente investigacion

correspondiente al plan piloto

Tabla 4

Estadisticas de total de elemento del plan piloto

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si
elemento se elemento se elementos el elemento
ha suprimido ha suprimido corregida se ha
suprimido
Cumplimiento de manera 125,00 530,429 ,624 ,933
ordenada
Comunicacién oportuna 125,00 530,429 ,624 ,933
Supervisién adecuada 127,07 547,067 ,299 ,936
Cumplimiento del 126,47 554,695 ,157 ,937
reglamento
Registro de asistencia 125,40 538,543 ,469 ,935
Relacion con el jefe 124,87 522,410 ,610 ,933
Tardanza e 125,67 509,810 , 764 ,931
incumplimiento del horario
Acceso a facilidades 126,00 508,286 ,716 ,932
Tolerancia 126,20 520,314 ,644 ,933
Condiciones exigidas por 126,00 497,286 ,807 ,931
la norma
Presentacion de 126,33 517,095 ,644 ,933
justificaciones
Solicitud de permisos 126,73 508,210 ,760 ,931
Solicitud de licencias 126,27 514,638 ,671 ,932
Justificacién de 126,80 523,029 ,626 ,933
inasistencias
Respeto al horario 126,73 512,781 , 769 ,931
Rol anual de vacaciones 126,67 514,095 ,653 ,933
Adherencia a la norma 126,47 514,552 , 738 ,932
vigente
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Procedimiento
sancionador
Amonestaciones
Destitucién

Faltas disciplinarias
Soluciones creativas
Nuevos desafios
Término del trabajo
asignado

Resultados planificados
Capacitacion y
actualizacion
Planificacién de
actividades
Planificacién laboral
Participacion activa
Responsabilidades
Conocimientos
actualizados

Asuntos sin importancia
Solucién de las quejas
Aspectos negativos
Enfoque en cosas
positivas

Comentarios de personas

ajenas a la institucion

126,80

126,80
126,47
126,40
124,67
125,47
125,00

124,93
125,07

125,20

124,87
124,87
125,40
125,07

125,13
125,07
125,40
125,40

125,00

511,314

523,029
519,981
516,829
550,667
556,267
537,143

540,495
551,781

548,314

549,981
558,267
577,971
551,210

554,124
550,067
537,257
563,543

553,571

, 7162

,654
741
,685
,557
,137
524

,661
,267

,310

442
210
293
434

,350
,346
,626
,021

429

,931

,933
,932
,932
,935
,937
,934

,934
,936

,936

,935
,936
,941
,935

,936
,936
,934
,939

,935
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5. Estadisticas de escala del Plan Piloto de la presente investigacion

Tabla 5

Estadisticas de escala del plan piloto

Estadisticas de escala

Media Varianza Desviacion N de
estandar elementos
129,33 563,667 23,742 36
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6. Estadistica descriptiva del plan piloto aplicada a la presente investigacion Tamafio de muestra: n = 15

Tabla 6

Estadistica descriptiva del plan piloto

Cumplimien Comunicacié Supervision Cumplimiento Registro de Relacién Tardanza e Acceso a
to de n oportuna adecuada del asistencia con el jefe incumplimiento facilidades
manera reglamento del horario
ordenada

N Valido 15 15 15 15 15 15 15 15
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 0

Media 4,33 4,33 2,27 2,87 3,93 4,47 3,67 3,33
Mediana 5,00 5,00 2,00 3,00 4,00 5,00 4,00 4,00
Moda 5 5 2a 2a 4 5 5 5
Desviacion estandar 1,113 1,113 1,100 1,060 1,100 1,407 1,496 1,633
Varianza 1,238 1,238 1,210 1,124 1,210 1,981 2,238 2,667
Rango 4 4 4 4 4 4 4 4
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Tolerancia Condicione Presentacion Solicitud Solicitud Justificacio Respeto Rol anual Adherencia Procedimient
s exigidas de de de nde al horario de ala norma o}
por la justificacione permisos licencias inasistencia vacacione vigente sancionador
norma s s S
15 15 15 15 15 15 15 15 15 15
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
3,13 3,33 3,00 2,60 3,07 2,53 2,60 2,67 2,87 2,53
3,00 4,00 3,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 3,00 2,00
2a 5 32 2 2 2 2 2 2a 2
1,407 1,759 1,512 1,549 1,534 1,356 1,404 1,589 1,407 1,457
1,981 3,095 2,286 2,400 2,352 1,838 1,971 2,524 1,981 2,124
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Amonestacion Destitucié Faltas Solucione Nuevos Término del Resultados Capacitacio Planificacio Planificacio
es n disciplinaria S desafios trabajo planificados ny n de n laboral
S creativas asignado actualizacio actividades
n
15 15 15 15 15 15 15 15 15 15
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
2,53 2,87 2,93 4,67 3,87 4,33 4,40 4,27 4,13 4,47
2,00 2,00 2,00 5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 4,00 5,00
2 2 2 5 4 5 5 5 5 5
1,302 1,246 1,438 ,488 ,990 1,047 737 ,884 ,990 ,640
1,695 1,552 2,067 ,238 ,981 1,095 ,543 ,781 ,981 ,410
4 3 4 1 3 4 2 3 3 2
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Participacion Responsabilidade Conocimientos Asuntos sin Solucién de Aspectos Enfoque en Comentarios de
activa S actualizados importancia las quejas negativos cosas positivas personas ajenas a la
institucion

15 15 15 15 15 15 15 15

0 0 0 0 0 0 0 0

4,47 3,93 4,27 4,20 4,27 3,93 3,93 4,33

4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00

4 4 4 4 5 4 4 4

,516 1,100 ,594 ,561 ,799 ,884 1,100 ,488

,267 1,210 ,352 ,314 ,638 ,781 1,210 ,238

1 4 2 2 2 3 3 1
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ANEXO 13: Andlisis estadistico descriptivo de toda la

referenciada del total de la muestra: n = 113

1. Resumen de procesamiento de casos

Tabla 7

Resumen de procesamiento de casos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 113 100,0
Excluido 0 ,0
Total 113 100,0

Nota: a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

2. Estadistica de fiabilidad

Tabla 8
Estadisticas de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de
Cronbach elementos estandarizados elementos
,956 ,953 36

informacion

3. Estadistica de cada pregunta realizada en la presente investigacion

Tabla 9
Estadisticas de elemento

Estadisticas de elemento

Media Desviacion N
estandar

Cumplimiento de manera 4,05 1,068 113
ordenada

Comunicacién oportuna 2,42 1,108 113
Supervisién adecuada 3,12 ,971 113
Cumplimiento del reglamento 3,64 1,102 113
Registro de asistencia 4,00 1,470 113
Relacion con el jefe 3,65 1,476 113
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Tardanza e incumplimiento del
horario

Acceso a facilidades
Tolerancia

Condiciones exigidas por la
norma

Presentacion de justificaciones
Solicitud de permisos
Solicitud de licencias
Justificaciéon de inasistencias
Respeto al horario

Rol anual de vacaciones
Adherencia a la norma vigente
Procedimiento sancionador
Amonestaciones

Destitucién

Faltas disciplinarias
Soluciones creativas

Nuevos desafios

Término del trabajo asignado
Resultados planificados
Capacitacién y actualizacion
Planificacion de actividades
Planificacion laboral
Participacion activa
Responsabilidades
Conocimientos actualizados
Asuntos sin importancia
Solucién de las quejas
Aspectos negativos

Enfoque en cosas positivas
Comentarios de personas

ajenas a la institucion

3,44

3,13
3,31
3,07

2,92
2,94
2,81
2,81
2,76
2,80
2,88
2,90
2,89
3,03
3,18
3,73
3,53
3,30
3,79
3,53
3,54
3,27
3,19
3,45
3,35
3,36
3,28
2,82
3,15
2,36

1,541

1,373
1,643
1,419

1,588
1,622
1,529
1,499
1,525
1,396
1,536
1,558
1,410
1,555
1,577
1,071
1,142
1,224
1,285
1,142
1,316
1,180
1,076
1,414
1,202
1,317
1,138
1,054
1,104
1,337

113

113
113
113

113
113
113
113
113
113
113
113
113
113
113
113
113
113
113
113
113
113
113
113
113
113
113
113
113
113
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4. Estadisticas de total de preguntas realizadas en la presente investigacion

Tabla 10

Estadisticas de total de elemento

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacién Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de multiple al Cronbach si
elemento se elemento se elementos cuadrado el elemento
ha suprimido  ha suprimido corregida se ha
suprimido
Cumplimiento de 111,34 888,814 547 , 756 ,955
manera ordenada
Comunicacién oportuna 112,97 898,848 372 ,538 ,956
Supervision adecuada 112,27 897,719 449 717 ,956
Cumplimiento del 111,75 880,902 ,652 ,821 ,955
reglamento
Registro de asistencia 111,39 865,204 ,664 ,843 ,954
Relacion con el jefe 111,74 865,264 ,660 ,837 ,954
Tardanza e 111,95 859,211 ,699 ,850 ,954
incumplimiento del
horario
Acceso a facilidades 112,26 871,282 ,637 , 765 ,954
Tolerancia 112,08 852,324 727 ,905 ,954
Condiciones exigidas 112,32 864,076 ,703 , 749 ,954
por la norma
Presentacion de 112,47 846,126 ,824 ,856 ,953
justificaciones
Solicitud de permisos 112,45 846,768 , 798 ,838 ,953
Solicitud de licencias 112,58 850,513 ,806 ,908 ,953
Justificacién de 112,58 850,281 ,826 ,912 ,953
inasistencias
Respeto al horario 112,63 851,236 ,800 ,892 ,953
Rol anual de 112,59 862,065 741 ,807 ,954
vacaciones
Adherencia a la norma 112,51 847,770 ,834 ,883 ,953
vigente
Procedimiento 112,49 850,073 ,795 ,877 ,953
sancionador
Amonestaciones 112,50 862,127 732 AT7 ,954
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Destitucion 112,36
Faltas disciplinarias 112,21
Soluciones creativas 111,66
Nuevos desafios 111,86
Término del trabajo 112,09
asignado

Resultados planificados 111,60
Capacitacion y 111,86
actualizacién

Planificacion de 111,85
actividades

Planificacion laboral 112,12
Participacion activa 112,19
Responsabilidades 111,94
Conocimientos 112,04

actualizados

Asuntos sin importancia 112,03
Solucioén de las quejas 112,11
Aspectos negativos 112,57
Enfoque en cosas 112,24
positivas

Comentarios de 113,03

personas ajenas a la

institucion

854,198
852,972
913,189
906,283
920,189

885,867
886,069

872,950

881,877
895,533
874,201
876,731

874,794
886,292
902,248
897,380

915,687

,750
, 752
,161
,250
,041

487
,550

644

,592
,436
,581
,654

,619
,549
,338
,396

,090

,846
,790
,631
,659
,706

,705
724

e

,675
,566
, 707
, 793

731
747
,518
,613

,689

,954
,954
,957
,957
,958

,955
,955

,954

,955
,956
,955
,954

,955
,955
,956
,956

,958

5. Estadisticas de escala de la presente investigacion

Tabla 11

Estadisticas de escala

Estadisticas de escala

Media Varianza Desviacion N de
estandar elementos
115,39 924,758 30,410
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6. Estadistica descriptiva de las 36 preguntas pertenecientes a la presente investigacion tamafio de muestra: n = 113

Tabla 12
Estadistica descriptiva
Cumplimiento Comunicacio Supervision Cumplimiento Registro de Relacién Tardanza e Acceso a
de manera n oportuna adecuada del asistencia con el jefe incumplimient facilidade
ordenada reglamento o del horario s
N Vélido 113 113 113 113 113 113 113 113
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 0
Media 4,05 2,42 3,12 3,64 4,00 3,65 3,44 3,13
Mediana 4,00 2,00 3,00 4,00 5,00 4,00 4,00 3,00
Moda 5 2 3 4 5 5 5 2
Desviacion estandar 1,068 1,108 971 1,102 1,470 1,476 1,541 1,373
Varianza 1,140 1,227 ,942 1,215 2,161 2,177 2,374 1,884
Rango 4 4 4 4 4 4 4 4
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Tolerancia Condiciones Presentacion Solicitud de Solicitud de Justificacio Respeto al Rol anual Adherencia Procedimient
exigidas por de permisos licencias n de horario de ala norma o}
la norma justificacione inasistencia vacaciones vigente sancionador
s s
113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
3,31 3,07 2,92 2,94 2,81 2,81 2,76 2,80 2,88 2,90
4,00 3,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00
5 2 2 2 2 2 2 2 2 2
1,643 1,419 1,588 1,622 1,529 1,499 1,525 1,396 1,536 1,558
2,698 2,013 2,520 2,630 2,337 2,247 2,326 1,949 2,360 2,428
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Amonestacion Destitucié Faltas Soluciones Nuevos Término del Resultados Capacitacion Planificacio Planificacién
es n disciplinarias creativas desafios trabajo planificados y n de laboral
asignado actualizacion actividades
113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
2,89 3,03 3,18 3,73 3,53 3,30 3,79 3,53 3,54 3,27
2,00 2,00 2,00 4,00 3,00 3,00 4,00 4,00 4,00 3,00
2 2 2 5 3 4 5 4 5 2
1,410 1,555 1,577 1,071 1,142 1,224 1,285 1,142 1,316 1,180
1,989 2,419 2,486 1,147 1,305 1,498 1,651 1,305 1,733 1,393
4 4 4 3 4 4 4 3 4 4
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Participacion Responsabilidad Conocimientos Asuntos sin Solucion de las Aspectos Enfoque en Comentarios de

activa es actualizados importancia quejas negativos cosas positivas personas ajenas
a la institucién

113 113 113 113 113 113 113 113

0 0 0 0 0 0 0 0

3,19 3,45 3,35 3,36 3,28 2,82 3,15 2,36

3,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 2,00

2 2 2 2 2a 2 3 1

1,076 1,414 1,202 1,317 1,138 1,054 1,104 1,337

1,158 2,000 1,445 1,733 1,294 1,111 1,218 1,787

4 4 4 4 4 4 4 4
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7. Tablas de frecuencia e Histogramas del anélisis de datos

Tabla 13

Cumplimiento de manera ordenada

Cumplimiento de manera ordenada

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Nunca 35 35 3,5
Casi nunca 53 53 8,8
A veces 19 16,8 16,8 25,7
Casi 35 31,0 31,0 56,6
siempre
Siempre 49 43,4 43,4 100,0
Total 113 100,0 100,0

Figura 1

Cumplimiento de manera ordenada

Cumplimiento de manera ordenada

50

40

30

Porcentaje

20

10

Nunca Casi Aveces
nunca

Casi Siempre
siempre

De acuerdo con la tabla y figura anterior se evidenciaron respuestas referentes al

cumplimento de manera ordenada, que, el 3.5% respondié nunca, el 5.3% casi

nunca, 16.8% a veces, el 31% casi siempre y el 43.4% siempre.
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Tabla 14

Comunicacion oportuna

Comunicacién oportuna

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Nunca 23 20,4 20,4 20,4
Casi nunca 43 38,1 38,1 58,4
A veces 33 29,2 29,2 87,6
Casi 5 4,4 4,4 92,0
siempre
Siempre 9 8,0 8,0 100,0
Total 113 100,0 100,0
Figura 2

Comunicacion oportuna

Comunicacion oportuna

40

30

20

Porcentaje

10

4,42%

Nunca

Casi Aveces
nunca

Casi
siempre

Siempre

De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes

a la comunicacién oportuna, que el 20.4% respondid nunca; el 38.1%, casi nunca;

el 29.2%, a veces; el 4.4%, casi siempre, y el 8%, siempre.
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Tabla 15

Supervision adecuada

Supervision adecuada

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 2 1,8 1,8 18
Casi nunca 31 27,4 27,4 29,2
A veces 42 37,2 37,2 66,4
Casi 28 24,8 24,8 91,2
siempre
Siempre 10 8,8 8,8 100,0
Total 113 100,0 100,0
Figura 3

Supervision adecuada

Porcentaje

40

30

20

10

Supervision adecuada

0 1,77%

Nunca

Casi
siempre

Casi Aveces

nunca

Siempre

De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes

a la supervision adecuada, que el 1.8% respondié nunca; el 27.4%, casi nunca; el

37.2%, a veces; el 24.8%, casi siempre, y el 8.8%, siempre.
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Tabla 16

Cumplimiento del reglamento

Cumplimiento del reglamento

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Nunca 4 35 35 3,5
Casi nunca 16 14,2 14,2 17,7
A veces 24 21,2 21,2 38,9
Casi 42 37,2 37,2 76,1
siempre
Siempre 27 23,9 23,9 100,0
Total 113 100,0 100,0

Figura 4

Cumplimiento del reglamento

40

30

20

Porcentaje

10

Cumplimiento del reglamento

37,17%
0,
21,24% 23,8%%
14,16%
3,54%
Nunca Casi A veces Casi Siempre
nunca siempre

De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes

al cumplimiento del reglamento, que el 3.5% respondié nunca; el 14.2%, casi hunca;

el 21.2%, a veces; el 37.2%, casi siempre, y el 23.9%, siempre.
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Tabla 17

Registro de asistencia

Registro de asistencia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 9 8,0 8,0 8,0
Casi nunca 22 19,5 19,5 27,4
A veces 9 9 28,3
Casi 9 8,0 8,0 36,3
siempre
Siempre 72 63,7 63,7 100,0
Total 113 100,0 100,0
Figura 5

Registro de asistencia

Registro de asistencia

60

40

Porcentaje

20

{ frosn

Nunca

Casi
nunca

Casi
siempre

Siempre

De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes

al registro de asistencia, que el 8% respondié nunca; el 19.5%, casi nunca; el 0.9%,

a veces; el 8%, casi siempre, y el 63.7%, siempre.
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Tabla 18

Relacion con el jefe

Relacién con el jefe

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 13 11,5 11,5 11,5
Casi nunca 22 19,5 19,5 31,0
A veces 5 4.4 4.4 35,4
Casi 25 221 221 57,5
siempre
Siempre 48 42,5 42,5 100,0
Total 113 100,0 100,0
Figura 6

Relacion con el jefe

Relacion con el jefe
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40
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Porcentaje

20
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Nunca
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nunca

Casi
siempre

Siempre

De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes

a la relacion con el jefe, que el 11.5% respondio nunca; el 19.5%, casi nunca, el

4.4%, a veces; el 22.1%, casi siempre, y el 42.5%, siempre.

91



Tabla 19

Tardanza e incumplimiento del horario

Tardanza e incumplimiento del horario

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 12 10,6 10,6 10,6
Casi nunca 36 31,9 31,9 42,5
A veces 2 1,8 1.8 44,2
Casi 16 14,2 14,2 58,4
siempre
Siempre 47 41,6 41,6 100,0
Total 113 100,0 100,0

Figura 7
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De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes

a la relacion con el jefe, que el 11.5% respondio nunca; el 19.5%, casi nunca, el

4.4%, a veces; el 22.1%, casi siempre, y el 42.5%, siempre.

92



Tabla 20

Acceso a facilidades

Acceso a facilidades

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Valido Nunca 16 14,2 14,2 14,2

Casi nunca 26 23,0 23,0 37,2

A veces 23 20,4 20,4 57,5

Casi 23 20,4 20,4 77,9

siempre

Siempre 25 22,1 22,1 100,0

Total 113 100,0 100,0

Figura 8
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De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes
al acceso a facilidades, que el 14.2% respondié nunca; el 23%, casi nunca,; el

20.4%, a veces; el 20.4%, casi siempre, y el 22.1%, siempre.
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Tabla 21

Tolerancia
Tolerancia
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 17 15,0 15,0 15,0
Casi nunca 38 33,6 33,6 48,7
A veces 9 9 49,6
Casi 7 6,2 6,2 55,8
siempre
Siempre 50 442 44,2 100,0
Total 113 100,0 100,0
Figura 9
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De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes

al acceso a facilidades, que el 14.2% respondié nunca; el 23%, casi nunca, el

20.4%, a veces; el 20.4%, casi siempre, y el 22.1%, siempre.
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Tabla 22

Condiciones exigidas por la norma

Condiciones exigidas por lanorma

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 14 12,4 12,4 12,4
Casi nunca 37 32,7 32,7 45,1
A veces 19 16,8 16,8 61,9
Casi 13 11,5 11,5 73,5
siempre
Siempre 30 26,5 26,5 100,0
Total 113 100,0 100,0

Figura 10
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De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes

a las condiciones exigidas por la norma, que el 12.4% respondié nunca; el 32.7%,

casi nunca,; el 16.8%, a veces; el 11.5%, casi siempre, y el 26.5%, siempre.
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Tabla 23

Presentacion de justificaciones

Presentacion de justificaciones

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 19 16,8 16,8 16,8
Casi nunca 50 44,2 44,2 61,1
A veces 4 3,5 3,5 64,6
Casi 1 9 9 65,5
siempre
Siempre 39 34,5 34,5 100,0
Total 113 100,0 100,0
Figura 11
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De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes

a la presentacion de justificaciones, que el 16.8% respondié nunca; el 44.2%, casi

nunca; el 3.5%, a veces; el 0.9%, casi siempre, y el 34.5%, siempre.

96



Tabla 24

Solicitud de permisos

Solicitud de permisos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 23 20,4 20,4 20,4
Casi nunca 44 38,9 38,9 59,3
A veces 9 9 60,2
Casi 7 6,2 6,2 66,4
siempre
Siempre 38 33,6 33,6 100,0
Total 113 100,0 100,0
Figura 12
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De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes

a la solicitud de permisos, que el 20.4% respondié nunca; el 38.9%, casi nunca; el

0.9%, a veces; el 6.2%, casi siempre, y el 33.6%, siempre.
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Tabla 25

Solicitud de licencias

Solicitud de licencias

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Nunca 19 16,8 16,8 16,8
Casi nunca 54 47,8 47,8 64,6
A veces 2,7 2,7 67,3
Casi 3,5 3,5 70,8
siempre
Siempre 33 29,2 29,2 100,0
Total 113 100,0 100,0
Figura 13
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De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes

a la solicitud de licencias, que el 16.8% respondi6 nunca; el 47.8%, casi nunca; el

2.7%, a veces; el 3.5%, casi siempre, y el 29.2%, siempre.
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Tabla 26

Justificacion de inasistencias

Justificacién de inasistencias

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 18 15,9 15,9 15,9
Casi nunca 54 47,8 47,8 63,7
A veces 3,5 3,5 67,3
Casi 53 5,3 72,6
siempre
Siempre 31 27,4 27,4 100,0
Total 113 100,0 100,0
Figura 14
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De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes

a la justificacion de inasistencias, que el 15.9% respondio nunca; el 47.8%, casi

nunca, el 3.5%, a veces; el 5.3%, casi siempre, y el 27.4%, siempre.
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Tabla 27

Respeto al horario

Respeto al horario

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Nunca 21 18,6 18,6 18,6
Casi 51 45,1 45,1 63,7
nunca
A veces 8 7,1 7,1 70,8
Siempre 33 29,2 29,2 100,0
Total 113 100,0 100,0

Figura 15
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De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes

al respeto al horario, que el 18.6% respondié nunca; el 45.1%, casi nunca; el 7.1%,

a veces, y el 29.2%, siempre.
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Tabla 28

Rol anual de vacaciones

Rol anual de vacaciones

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 22 19,5 19,5 19,5
Casi nunca 39 34,5 34,5 54,0
A veces 10 8,8 8,8 62,8
Casi 24 21,2 21,2 84,1
siempre
Siempre 18 15,9 15,9 100,0
Total 113 100,0 100,0

Figura 16
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De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes
al rol anual de vacaciones, que el 19.5% respondio nunca; el 34.5%, casi nunca;, el

8.8%, a veces; el 21.2%, casi siempre, y el 15.9%, siempre.
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Tabla 29

Adherencia a la norma vigente

Adherencia a lanorma vigente

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 20 17,7 17,7 17,7
Casi nunca 48 42,5 42,5 60,2
A veces 3 2,7 2,7 62,8
Casi 10 8,8 8,8 71,7
siempre
Siempre 32 28,3 28,3 100,0
Total 113 100,0 100,0

Figura 17
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De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes

a la adherencia a la norma vigente, que el 17.7% respondioé nunca; el 42.5%, casi

nunca; el 2.7%, a veces; el 8.8%, casi siempre, y el 28.3%, siempre.
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Tabla 30

Procedimiento sancionador

Procedimiento sancionador

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 20 17,7 17,7 17,7
Casi nunca 48 42,5 42,5 60,2
A veces 1,8 1.8 61,9
Casi 9 8,0 8,0 69,9
siempre
Siempre 34 30,1 30,1 100,0
Total 113 100,0 100,0
Figura 18
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De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes

al procedimiento sancionador, que el 17.7% respondiod nunca; el 42.5%, casi nunca;

el 1.8%, a veces; el 8%, casi siempre, y el 30.1%, siempre.
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Tabla 31

Amonestaciones

Amonestaciones

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 17 15,0 15,0 15,0
Casi nunca 43 38,1 38,1 53,1
A veces 12 10,6 10,6 63,7
Casi 17 15,0 15,0 78,8
siempre
Siempre 24 21,2 21,2 100,0
Total 113 100,0 100,0

Figura 19
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De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes
a las amonestaciones, que el 15% respondio nunca; el 38.1%, casi nunca; el 10.6%,

a veces; el 15%, casi siempre, y el 21.2%, siempre.
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Tabla 32

Destitucion
Destituciéon
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 15 13,3 13,3 13,3
Casi nunca 51 45,1 45,1 58,4
A veces 9 9 59,3
Casi 8 7,1 7,1 66,4
siempre
Siempre 38 33,6 33,6 100,0
Total 113 100,0 100,0
Figura 20
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De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes

a la destitucion, que el 13.3% respondié nunca; el 45.1%, casi nunca; el 0.9%, a

veces; el 7.1%, casi siempre, y el 33.6%, siempre.
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Tabla 33

Faltas disciplinarias

Faltas disciplinarias

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 12 10,6 10,6 10,6
Casi nunca 50 44,2 44,2 54,9
A veces 2 1,8 1,8 56,6
Casi 4 3,5 3,5 60,2
siempre
Siempre 45 39,8 39,8 100,0
Total 113 100,0 100,0
Figura 21
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De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes

a las faltas disciplinarias, que el 10.6% respondio nunca; el 44.2%, casi nunca; el

1.8%, a veces; el 3.5%, casi siempre, y el 39.8%, siempre.
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Tabla 34

Soluciones creativas

Soluciones creativas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Casi nunca 18 15,9 15,9 15,9
A veces 30 26,5 26,5 42,5
Casi 30 26,5 26,5 69,0
siempre
Siempre 35 31,0 31,0 100,0
Total 113 100,0 100,0
Figura 22
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De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes

a las soluciones creativas, que el 15.9% respondié nunca; el 26.5%, a veces;

26.5%, casi siempre, y el 31%, siempre.
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Tabla 35

Nuevos desafios

Nuevos desafios

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 5 4,4 4.4 4.4
Casi nunca 15 13,3 13,3 17,7
A veces 37 32,7 32,7 50,4
Casi 27 23,9 23,9 74,3
siempre
Siempre 29 25,7 25,7 100,0
Total 113 100,0 100,0
Figura 23
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De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes

a los nuevos desafios, que el 4.4% respondié nunca; el 13.3%, casi nunca,; el

32.7%, a veces; el 23.9%, casi siempre, y el 25.7%, siempre.

108



Tabla 36

Término del trabajo asignado

Término del trabajo asignado

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Nunca 8 7,1 7,1 7,1
Casi nunca 25 22,1 22,1 29,2
A veces 28 24,8 24,8 54,0
Casi 29 25,7 25,7 79,6
siempre
Siempre 23 20,4 20,4 100,0
Total 113 100,0 100,0
Figura 24
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De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes

al término del trabajo asignado, que el 7.1% respondié nunca; el 22.1%, casi nunca;

el 24.8%, a veces; el 25.7%, casi siempre, y el 20.4%, siempre.
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Tabla 37

Resultados planificados

Resultados planificados

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 2 1,8 1,8 1,8
Casi nunca 29 25,7 25,7 27,4
A veces 8 7,1 7,1 34,5
Casi 26 23,0 23,0 57,5
siempre
Siempre 48 42,5 42,5 100,0
Total 113 100,0 100,0
Figura 25
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De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes

a resultados planificados, que el 1.8% respondid nunca; el 25.7%, casi nunca; el

7.1%, a veces; el 23%, casi siempre, y el 42.5%, siempre.
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Tabla 38

Capacitacion y actualizacion

Capacitacion y actualizacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Casi nunca 33 29,2 29,2 29,2
A veces 13 11,5 11,5 40,7
Casi 41 36,3 36,3 77,0
siempre
Siempre 26 23,0 23,0 100,0
Total 113 100,0 100,0

Figura 26
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De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes
a la capacitacion y la actualizacion, que el 29.2% respondié nunca; el 11.5%, a

veces; el 36.3%, casi siempre, y el 23%, siempre.
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Tabla 39

Planificacion de actividades

Planificacion de actividades

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 2 1,8 1,8 1,8
Casi nunca 38 33,6 33,6 35,4
A veces 9 8,0 8,0 43,4
Casi 25 221 221 65,5
siempre
Siempre 39 34,5 34,5 100,0
Total 113 100,0 100,0
Figura 27
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De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes

a la planificacion de actividades, que el 1.8% respondié nunca; el 33.6%, casi

nunca; el 8%, a veces; el 22.1%, casi siempre, y el 34.5%, siempre.
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Tabla 40

Planificacion laboral

Planificaciéon laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 1 9 9 9
Casi nunca 40 35,4 354 36,3
A veces 24 21,2 21,2 57,5
Casi 24 21,2 21,2 78,8
siempre
Siempre 24 21,2 21,2 100,0
Total 113 100,0 100,0

Figura 28
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De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes
a la planificacion laboral, que el 0.9% respondié nunca; el 35.4%, casi nunca; el

21.2%, a veces; el 21.2%, casi siempre, y el 21.2%, siempre.
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Tabla 41

Participacion activa

Participacion activa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Nunca 1 9 9 9
Casi nunca 40 35,4 35,4 36,3
A veces 21 18,6 18,6 54,9
Casi 38 33,6 33,6 88,5
siempre
Siempre 13 11,5 11,5 100,0
Total 113 100,0 100,0
Figura 29
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De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes

a la participacion activa, que el 0.9% respondié nunca; el 35.4%, casi nunca; el

18.6%, a veces; el 33.6%, casi siempre, y el 11.5%, siempre.
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Tabla 42

Responsabilidades

Responsabilidades

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Valido Nunca 1 9 9 9
Casi nunca 51 45,1 45,1 46,0
A veces 1 9 9 46,9
Casi 16 14,2 14,2 61,1
siempre
Siempre 44 38,9 38,9 100,0
Total 113 100,0 100,0

Figura 30
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De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes

a las responsabilidades, que el 0.9% respondié nunca; el 45.1%, casi nunca; el

0.9%, a veces; el 14.2%, casi siempre, y el 38.9%, siempre.
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Tabla 43

Conocimientos actualizados

Conocimientos actualizados

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 2 1,8 1,8 1,8
Casi nunca 39 34,5 34,5 36,3
A veces 12 10,6 10,6 46,9
Casi 37 32,7 32,7 79,6
siempre
Siempre 23 20,4 20,4 100,0
Total 113 100,0 100,0
Figura 31
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De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes

a los conocimientos actualizados, que el 1.8% respondié nunca; el 34.5%, casi

nunca; el 10.6%, a veces; el 32.7%, casi siempre, y el 20.4%, siempre.
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Tabla 44

Asuntos sin importancia

Asuntos sin importancia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Nunca 3 2,7 2,7 2,7
Casi nunca 43 38,1 38,1 40,7
A veces 9 8,0 8,0 48,7
Casi 26 23,0 23,0 71,7
siempre
Siempre 32 28,3 28,3 100,0
Total 113 100,0 100,0

Figura 32
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De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes

a los asuntos sin importancia, que el 2.7% respondié nunca; el 38.1%, casi nunca;

el 8%, a veces; el 23%, casi siempre, y el 28.3%, siempre.
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Tabla 45

Solucion de las quejas

Solucion de las quejas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 2 1,8 1,8 1,8
Casi nunca 37 32,7 32,7 34,5
A veces 19 16,8 16,8 51,3
Casi 37 32,7 32,7 84,1
siempre
Siempre 18 15,9 15,9 100,0
Total 113 100,0 100,0
Figura 33
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De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes

a la solucion de las quejas, que el 1.8% respondié nunca; el 32.7%, casi nunca; el

16.8%, a veces; el 32.7%, casi siempre, y el 15.9%, siempre.
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Tabla 46

Aspectos negativos

Aspectos negativos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Valido Nunca 7 6,2 6,2 6,2
Casi nunca 42 37,2 37,2 43,4
A veces 39 34,5 34,5 77,9
Casi 14 12,4 12,4 90,3
siempre
Siempre 11 9,7 9,7 100,0
Total 113 100,0 100,0

Figura 34
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De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes

a los aspectos negativos, que el 6.2% respondio nunca; el 37.2%, casi nunca; el

34.5%, a veces; el 12.4%, casi siempre, y el 9.7%, siempre.
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Tabla 47

Enfoque en cosas positivas

Enfoque en cosas positivas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Nunca 5 4,4 4,4 4,4
Casi nunca 30 26,5 26,5 31,0
A veces 37 32,7 32,7 63,7
Casi 25 221 22,1 85,8
siempre
Siempre 16 14,2 14,2 100,0
Total 113 100,0 100,0

Figura 35
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De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes

al enfoque en cosas positivas, que el 4.4% respondio nunca, el 26.5%, casi nunca;

el 32.7%, a veces; el 22.1%, casi siempre, y el 14.2%, siempre.
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Tabla 48

Comentarios de personas ajenas a la institucion

Comentarios de personas ajenas a la institucion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Nunca 39 34,5 34,5 34,5
Casi nunca 29 25,7 25,7 60,2
A veces 23 20,4 20,4 80,5
Casi 9 8,0 8,0 88,5
siempre
Siempre 13 11,5 11,5 100,0
Total 113 100,0 100,0
Figura 36
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Comentarios de personas ajenas ala institucion

40

30

20

Porcentaje

10

Nunca Casi A veces Casi
nunca siempre

Siempre

De acuerdo con la tabla y la figura anterior, se evidenciaron respuestas referentes

a los comentarios de personas ajenas a la institucion, que el 34.5% respondi6

nunca; el 25.7%, casi nunca; el 20.4%, a veces; el 8%, casi siempre, y el 11.5%,

siempre.
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Tabla 49

Niveles del reglamento interno entre los trabajadores del puesto de control

migratorio
Reglamento interno
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Inadecuado 33 29,2 29,2 29,2
Moderado 47 41,6 41,6 70,8
Adecuado 33 29,2 29,2 100,0
Total 113 100,0 100,0
Figura 37

Porcentaje del reglamento interno entre los trabajadores del puesto de control

migratorio

Reglamento interno

Porcentaje

Inadecuado Moderado Adecuado

En la Tabla 49 y Figura 37 se evidencié que, respecto al reglamento interno, el
29.2% se encontrd en un nivel inadecuado (33 trabajadores); el 41.6% estuvo en
un nivel moderado (47 trabajadores); y el 29.2% en un nivel adecuado (33

trabajadores) en un puesto de control migratorio de la ciudad del Callao.

122



Tabla 50

Niveles de las dimensiones del reglamento interno entre los trabajadores del puesto

de control migratorio

Jornadas y Control de Permisos, Descanso Régimen
horarios de asistencia licencias e semanal y disciplinario
trabajo inasistencias vacaciones
fr % fr % Fr % fr % fr %

Inadecuado 12 10.6 40 13.3 66 58.4 67 59.3 58 51.3
Moderado 70 619 29 46.9 13 115 15 13.3 18 15.9
Adecuado 31 274 44 39.0 34 30.1 31 27.4 37 32.7

Total 113 100.0 113 100.0 113 100.0 113 100.0 113 100.0

En la Tabla 50 se evidencié que los niveles de las dimensiones del reglamento
interno, tanto las Jornadas y horarios de trabajo (61.9%) como el Control de
asistencia (46.9%) se encontraron en un nivel moderado; en cambio, los Permisos,
licencias e inasistencias (58.4%), el Descanso semanal y vacaciones (59.3%) y el
Régimen disciplinario (51.3%) estuvieron en un nivel inadecuado entre los

trabajadores del puesto de control migratorio.

Tabla 51

Niveles del rendimiento laboral entre los trabajadores del puesto de control

migratorio
Rendimiento laboral
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado

Valido Malo 7 6,2 6,2 6,2
Regular 75 66,4 66,4 72,6
Bueno 31 27,4 27,4 100,0
Total 113 100,0 100,0
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Figura 38
Porcentaje del rendimiento laboral entre los trabajadores del puesto de control

migratorio

Rendimiento laboral

Porcentaje

Malo Regular Bueno

En la Tabla 51 y Figura 38 se evidencio que, respecto al rendimiento laboral, el
6.2% se encontré en un nivel malo (7 trabajadores); el 66.4% estuvo en un nivel
regular (75 trabajadores); y el 27.4% en un nivel bueno (31 trabajadores) en un

puesto de control migratorio de la ciudad del Callao.

Tabla 52
Niveles de las dimensiones del rendimiento laboral entre los trabajadores del puesto

de control migratorio
Rendimiento enla  Rendimiento en el = Comportamientos

tarea contexto contraproducentes
fr % fr % Fr %
Malo 15 13.3 27 23.9 32 28.3
Regular 46 40.7 40 35.4 64 56.6
Bueno 52 46.0 46 40.7 17 15.0
Total 113 100.0 113 100.0 113 100.0

En la Tabla 52 se evidencié que los niveles de las dimensiones del rendimiento
laboral, tanto el Rendimiento en la tarea (46%) como el Rendimiento en el contexto
(40.7%) se encontraron en un nivel bueno; en cambio, los Comportamientos
contraproducentes (56.6%) estuvieron en un nivel regular entre los trabajadores del
puesto de control migratorio.
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ANEXO 14: Resultados de la Investigacion y Analisis Inferencial

Tabla 53
Pruebas de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?2 Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
Reglamento ,142 113 ,000 ,916 113 ,000
interno
Rendimiento ,079 113 ,077 ,978 113 ,059
laboral

Nota: a. Correccién de significacion de Lilliefors

Se uso el analisis estadistico de prueba Kolmogorov-Smirnov, debido a su potencia
estadistica y los participantes en el estudio fueron superiores a 50 personas. Asi se
obtuvo un p-valor (Sig.) para la variable reglamento interno menor a 0,005. Por eso,
mediante este analisis se pudo establecer el uso de la prueba no paramétrica de

Spearman.
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Hipotesis general
H1: Existe una relacion entre el reglamento interno y el rendimiento laboral de un

puesto de control migratorio, Callao, 2021.

HO: No existe una relacion entre el reglamento interno y el rendimiento laboral de

un puesto de control migratorio, Callao, 2021.

Tabla 54
Correlacion entre el rendimiento laboral y el reglamento interno entre los

trabajadores del puesto de control migratorio

Correlaciones

Reglamento
interno
Rho de Rendimiento Coeficiente de ,709™
Spearman laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 113

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 54 se observo segun los resultados del coeficiente de correlacién de
Spearman entre el rendimiento laboral y el reglamento interno entre los
trabajadores del puesto de control migratorio en el Callao; donde entre estas
variables el valor fue 0,709**, indicAndonos que existe una relacion positiva con un

nivel de correlacién considerable, es decir, se representa en un 70.9%.

Ademas, de acuerdo con la hip6tesis general presenta el valor p < 0.005 (p = 0,000);
por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna; es decir;
existe una relacién entre el reglamento interno y el rendimiento laboral de un puesto

de control migratorio, en Callao durante el afio 2021.
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Hipotesis especifica 1
H1: Existe una relacion entre las jornadas y horarios de trabajo y el rendimiento

laboral de un puesto de control migratorio, Callao, 2021.

HO: No existe una relacion entre las jornadas y horarios de trabajo y el rendimiento

laboral de un puesto de control migratorio, Callao, 2021.

Tabla 55
Correlacion entre el rendimiento laboral y las jornadas y horarios de trabajo entre

los trabajadores del puesto de control migratorio

Correlaciones

Jornadas y
horarios de
trabajo
Rho de Rendimiento laboral Coeficiente de ,550™
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 113

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 55 se observd segun los resultados del coeficiente de correlacion de
Spearman entre el rendimiento laboral y las jornadas y horarios de trabajo entre los
trabajadores del puesto de control migratorio en el Callao; donde entre esta variable
y la dimensién el valor fue 0,550, indicandonos que existe una relacién positiva con

un nivel de correlacion media, es decir, se representa en un 55%.

Asimismo, de acuerdo con la primera hipétesis especifica presenta el valor p <
0.005 (p = 0,000); por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alterna; es decir; existe una relacion entre las jornadas y horarios de trabajo y el
rendimiento laboral de un puesto de control migratorio, en Callao durante el afio
2021.
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Hipotesis especifica 2
H1: Existe una relacion entre el control de asistencia y el rendimiento laboral de un

puesto de control migratorio, Callao, 2021.

HO: No existe una relacion entre el control de asistencia y el rendimiento laboral de

un puesto de control migratorio, Callao, 2021.

Tabla 56
Correlacion entre el rendimiento laboral y el control de asistencia entre los

trabajadores del puesto de control migratorio

Correlaciones

Control de
asistencia
Rho de Rendimiento Coeficiente de ,606™
Spearman laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 113

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 56 se observo segun los resultados del coeficiente de correlacién de
Spearman entre el rendimiento laboral y el control de asistencia entre los
trabajadores del puesto de control migratorio en el Callao; donde entre esta variable
y la dimensién el valor fue 0,606, indicandonos que existe una relacién positiva con

un nivel de correlacion media, es decir, se representa en un 60.6%.

Ademas, de acuerdo con la segunda hipétesis especifica presenta el valor p < 0.005
(p = 0,000); por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna;
es decir; existe una relacion entre el control de asistencia y el rendimiento laboral

de un puesto de control migratorio, en Callao durante el afio 2021.
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Hipotesis especifica 3
H1: Existe una relacion entre los permisos, licencias e inasistencias y el rendimiento

laboral de un puesto de control migratorio, Callao, 2021.

HO: No existe una relacion entre los permisos, licencias e inasistencias y el

rendimiento laboral de un puesto de control migratorio, Callao, 2021.

Tabla 57
Correlacion entre el rendimiento laboral y los permisos, licencias e inasistencias

entre los trabajadores del puesto de control migratorio

Correlaciones
Permisos,
licencias e

inasistencias

Rho de Rendimiento laboral Coeficiente de ,612"
Spearman correlacién

Sig. (bilateral) ,000

N 113

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 57 se observd segun los resultados del coeficiente de correlacion de
Spearman entre el rendimiento laboral y los permisos, licencias e inasistencias
entre los trabajadores del puesto de control migratorio en el Callao; donde entre
esta variable y la dimension el valor fue 0,612, indicandonos que existe una relacion

positiva con un nivel de correlacion media, es decir, se representa en un 61.2%.

También, de acuerdo con la tercera hipétesis especifica presenta el valor p < 0.005
(p = 0,000); por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna;
es decir; existe una relacion entre los permisos, licencias e inasistencias y el
rendimiento laboral de un puesto de control migratorio, en Callao durante el afio
2021.

129



Hipotesis especifica 4
H1: Existe una relacion entre el descanso semanal y vacaciones y el rendimiento

laboral de un puesto de control migratorio, Callao, 2021.

HO: No existe una relacion entre el descanso semanal y vacaciones y el rendimiento

laboral de un puesto de control migratorio, Callao, 2021.

Tabla 58
Correlacion entre el rendimiento laboral y el descanso semanal y vacaciones entre

los trabajadores del puesto de control migratorio

Correlaciones

Descanso
semanal y
vacaciones
Rho de Rendimiento laboral Coeficiente de 574"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 113

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 58 se observd segun los resultados del coeficiente de correlacion de
Spearman entre el rendimiento laboral y el descanso semanal y vacaciones entre
los trabajadores del puesto de control migratorio en el Callao; donde entre esta
variable y la dimensién el valor fue 0,574, indicandonos que existe una relacion

positiva con un nivel de correlaciobn media, es decir, se representa en un 57.4%.

Se agrega, de acuerdo con la cuarta hipotesis especifica presenta el valor p < 0.005
(p = 0,000); por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna;
es decir; existe una relacion entre el descanso semanal y vacaciones y el
rendimiento laboral de un puesto de control migratorio, en Callao durante el afio
2021.
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Hipotesis especifica
H1: Existe una relacion entre el régimen disciplinario y el rendimiento laboral de un

puesto de control migratorio, Callao, 2021.

HO: No existe una relacion entre el régimen disciplinario y el rendimiento laboral de

un puesto de control migratorio, Callao, 2021.

Tabla 59
Correlacion entre el rendimiento laboral y el régimen disciplinario entre los

trabajadores del puesto de control migratorio

Correlaciones

Régimen
disciplinario
Rho de Rendimiento laboral ~ Coeficiente de ,638™
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 113

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 59 se observo segun los resultados del coeficiente de correlacién de
Spearman entre el rendimiento laboral y el régimen disciplinario entre los
trabajadores del puesto de control migratorio en el Callao; donde entre esta variable
y la dimensién el valor fue 0,638, indicandonos que existe una relacién positiva con

un nivel de correlacion media; es decir, se representa en un 63.8%.

De acuerdo con la quinta hipétesis especifica presenta el valor p < 0.005 (p =
0,000); por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna; es
decir; existe una relacion entre el régimen disciplinario y el rendimiento laboral de

un puesto de control migratorio, en Callao durante el afio 2021.
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ANEXO 15: Consentimiento informado

Titulo de la investigacion: Reglamento interno y rendimiento laboral de un puesto
de control migratorio, Callao, 2021.

Investigador: Lenin Ramon Neyra Cordova

Propdsito del estudio publica
Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Reglamento interno y
rendimiento laboral de un puesto de control migratorio, Callao, 2021”, cuyo objetivo
fue determinar la relacion que existe entre el reglamento interno y el rendimiento
laboral de un puesto de control migratorio, Callao, 2021. Esta investigacion es
desarrollada por estudiante de posgrado del programa Maestria en Gestion publica,
de la Universidad César Vallejo del campus Callao, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad, y con el permiso de la entidad el puesto de
control migratorio, Callao.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se pretende elevar el nivel de confianza en la administracion justicia, con la mejora

de los procesos de apoyo en los despachos judiciales, para satisfacer las

necesidades de las personas con la entrega oportuna de las resoluciones judiciales
que resuelven los conflictos y/o solicitud de declaracion de derechos.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta de forma virtual, donde se recogen informacion de las
variables reglamento interno y rendimiento laboral de la investigacion titulada:
“‘Reglamento interno y rendimiento laboral de un puesto de control migratorio,
Callao, 2021”.

2. La encuesta se realizé en un tiempo aproximado de 30 minutos en el puesto de
control migratorio del Callao con el personal que labora en forma presencial vy,
personal de campo, se remitira a travées de WhatsApp es cuestionarios. Las
respuestas al cuestionario se realizaron de forma anénima.

3. Obligatorio a partir de los 18 afios
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Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision serd respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzard a la institucion
al término de la investigacion. No recibira algan beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio va a aportar un beneficio directo al trabajador, asi como el
resultado del estudio podra implementarse para la mejora del servicio del puesto
de control migratorio del Callao.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
confidencial y no sera usada para ningun otro propadsito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un
tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el investigador Neyra

Cérdova, Lenin Ramon, email: Lenin.neyra@gmail.com y Docente asesor Malca

Valverde, Eduardo Narcisho: emalcava@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento
Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la

investigacion antes mencionada.

Neyra Cérdova, Lenin Ramon
Callao, 15 de octubre 2022

PD. La data evidenciada, se verifica con cada docente de aula, no se anexa en el

producto de investigacion.
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INTRODUCCION

En la dindAmica actual, el rol de los lideres carismaticos ha sido reemplazado
por las normas, las leyes y los reglamentos. Por ello, como sefiala Bunjaku
(2020) en organizaciones en donde las normas no estan definidas el entorno
se caracteriza por su alta conflictividad, comportamientos laborales
destructivos y un bajo rendimiento laboral. De igual manera, los reglamentos
requieren de claridad, legalidad y legitimidad, en contextos en donde no gozan
de estos elementos, no tienen ni validez ni eficacia, configurdndose un

espacio poco productivo en donde impera amiguismo y la corrupcion.

Asimismo, Mohamad (2020) identifica en la incorrecta aplicacion del
reglamento interno de trabajo (RIT) la causa del bajo rendimiento de los
trabajadores publicos, una disminucion de la productividad y desmedro de la
calidad del servicio prestado al ciudadano. Por su parte, sostienen Hidayati y
Sunaryo (2019) que en espacios en donde el RIT es poco difundido entre el
personal, no existe motivacion para el trabajo, las actividades no se
interrelacionan, el trabajo no es equitativo y los trabajadores poseen una

deficiente capacidad de respuesta.

A nivel mundial, Hill (2020) describe el contexto estadounidense en donde el
nivel de confianza en las instituciones es cada dia menor, como consecuencia
del bajo rendimiento laboral de los trabajadores del sector publico. Los
empleados publicos representan el 6% de la fuerza laboral total del pais, sin
embargo, el aprecio y respeto de la poblaciéon por la administracion y los
funcionarios publicos no han dejado de disminuir desde la década de 1960.
En el afio 2019, solo el 17% de los encuestados indic6 que confiaba en que
el gobierno federal actuara adecuadamente. Kim y Cho (2020) describieron al
servidor publico coreano como insatisfecho, con mala actitud y de bajo
desempenio laboral. La cantidad asciende a 2.41 millones de los cuales se ha
identificado que en su mayoria desconocen la existencia de los RIT y otros los

perciben como injustos y desiguales.



A nivel regional, Serrichio (2020) sefiala que la enorme cantidad de
empleados estatales son percibidos por los ciudadanos como ineficientes, con
un bajo rendimiento laboral y con poca capacidad para satisfacer sus
necesidades. Paises como Argentina el 18.6%, Venezuela 16.6%, Panaméa
15.6%, Uruguay 15%, Republica Dominicana 14.8% en Centroamérica y
Brasil 12.6%, Chile 12.4%, Bolivia 8.9%, Ecuador 8.8% y Peru 8.6% al sur,
poseen personal estatal que por su bajo desempefio no consigue los objetivos
para los que existe y no garantiza calidad en el servicio. En consecuencia,
como sostiene Estella (2020) estas cifras deben ser entendidas junto con el
bajo nivel de confianza institucional generada por el sector publico frente a la
ciudadania en América Latina, siendo estos indices muy bajos de manera
constante en el tiempo. Esto permite sefialar que se vive una crisis de

confianza en América Latina.

A nivel nacional, mediante el Decreto Supremo N.° 039-91-TR (1991), el
empleador tiene la obligacibn de hacer entrega del reglamento a sus
trabajadores. Este documento es un dispositivo mediante el cual se
establecen las condiciones y reglas a las que deben estar sujetos los
trabajadores de la entidad. En ese sentido, mediante dicho reglamento las
acciones estan reguladas con la finalidad de hacerlas mas eficientes. En virtud
de ello, se busca conocer el nivel de relacion que existe entre el reglamento

interno de trabajo y el rendimiento de los servidores publicos.

El Puesto de Control Migratorio del Aeropuerto Internacional Jorge Chavez
(AIJCH) tiene a cargo la realizacion de actividades que supervisen el
movimiento migratorio dentro de los parametros establecidos por la
Subdireccion de Control Migratorio de la Direccion de Registro y Control
Migratorio. En ese sentido, la labor desempefiada por los funcionarios de
dicho puesto consiste en registrar activamente las prohibiciones de traslado
entre paises, el registro de posibles riesgos en el Registro de Informacién
Migratoria (RIM), cancelacién del Registro de Movimiento Migratorio y el sello
de pasaporte si se extravia el pasaje y la emision de autorizaciones en el

aterrizaje y embarque. Estas funciones forman parte de las actividades diarias



desemperiiadas por los trabajadores de dicho puesto (R.G. N.° 000046-2022-
GG/MIGRACIONES, 2022).

Sin embargo, se ha observado un incremento de amonestaciones verbales y
escritas como medidas leves y en casos mas graves, suspensiones y algunas
destituciones por hechos como la omisién del marcado de ingreso o salida de
manera reiterada, participacion en hechos que perjudican la calidad de la
atencion al publico o el uso indebido de las herramientas tecnoldgicas.
Adicionalmente, la cuarentena impuesta por el COVID-19 y las medidas de
proteccion han ocasionado variaciones en los tiempos de descanso semanal
y la programacion de vacaciones lo que ha generado malestar entre algunos
trabajadores. También las medidas sobre la normatividad sanitaria en el
centro laboral fueron vistas como sobredimensionadas por un grupo de
trabajadores quienes han mostrado resistencia a ellas. Por ultimo, a todo ello
se han sumado los reportes de personal contagiado o con sospecha de
contagio que incrementd las solicitudes de permisos y licencias, llegando en

casos extremos a inasistencias sin justificacion.

Ante la situacioén descrita, los trabajadores han presentado quejas y reclamos,
por considerar las sanciones administrativas excesivas o injustas. Todo ello
porque existe entre la mayoria desconocimiento sobre la normativa que
concierne a los Servidores Civiles de la Superintendencia Nacional de
Migraciones, esto se debe a la falta de difusion precisa y adecuada, a su vez
esto ha contribuido a que el personal no conozca a cabalidad sus funciones,
responsabilidades y obligaciones dentro de la entidad lo que ha tenido

repercusion directa en su rendimiento laboral.

En consideracion a lo mencionado se plantea la siguiente interrogante: ¢ Cual
es la relacion que existe entre el reglamento interno y el rendimiento laboral
de un puesto de control migratorio, Callao, 2021? De igual manera, se han
establecido como preguntas especificas: a) ¢ Cual es la relacion que existe
entre las jornadas y horarios de trabajo y el rendimiento laboral de un puesto
de control migratorio, Callao, 20217?; b) ¢Cual es la relacion que existe entre



el control de asistencia y el rendimiento laboral de un puesto de control
migratorio, Callao, 20217?; c) ¢Cudal es la relaciobn que existe entre los
permisos, licencias e inasistencias y el rendimiento laboral de un puesto de
control migratorio, Callao, 2021?; d) ¢Cual es la relacion que existe entre el
descanso semanal y vacaciones y el rendimiento laboral de un puesto de
control migratorio, Callao, 20217?; e) ¢Cual es la relacion que existe entre el
régimen disciplinario y el rendimiento laboral de un puesto de control
migratorio, Callao, 20217

Esta investigacion se justifica, en cuanto a su finalidad practica, en la medida
que la comprension y el diagnéstico de la importancia y difusion del
reglamento interno de trabajo permitird que las autoridades de la entidad
tomen acciones inmediatas para que cada elemento de su personal cuente
con una copia del reglamento que le permita conocer cuales son sus derechos
y obligaciones. Asi, conocer la relevancia del reglamento interno de trabajo en
el rendimiento de los trabajadores, permitira que el area de Recursos
Humanos ponga especial énfasis en su exposicion del contenido de este ante

los trabajadores nuevos y en aquellos antiguos que lo desconocen.

En lo tedrico, esta justificada la pertinencia del estudio puesto que las teorias
y conceptualizaciones en torno a las variables ‘reglamento interno” y
‘rendimiento laboral” seran ampliadas y analizadas con mayor acuciosidad.
Conceptos como el de la normativa interna han sido poco estudiados, sin
considerar su enorme impacto en el rendimiento de las actividades de la
gestién publica. Por ello, con la presente investigacién se contribuird a que
otros investigadores puedan contar con una fuente de informacion para sus
futuros trabajos. Asimismo, la revision bibliografica permitira que puedan
volverse mas operativos conceptos abstractos relacionados al reglamento

interno y al rendimiento.

En lo metodoldgico, se facilitara para las investigaciones posteriores una serie
de procesos determinados de los reglamentos internos en la gestion publica.

Para ello, el investigador seguira detalladamente los procedimientos de la



investigacion cientifica para obtener resultados objetivos y validos. Ademas,
con la elaboraciéon de un instrumento nuevo para la medicién de las variables
de investigacion, se ofrecerd una herramienta validada. Por ello, en cuanto a
metodologia, se aportard un proceso estandarizado de cémo evaluar la misma

problematica en otros contextos y qué herramientas utilizar para medirlas.

En el presente estudio se ha considerado como: Determinar la relacion que
existe entre el reglamento interno y el rendimiento laboral de un puesto de
control migratorio, Callao, 2021. Asimismo, se han propuesto los siguientes
objetivos especificos: a) Determinar la relacion que existe entre las jornadas
y horarios de trabajo y el rendimiento laboral de un puesto de control
migratorio, Callao, 2021; b) Determinar la relacion que existe entre el control
de asistencia y el rendimiento laboral de un puesto de control migratorio,
Callao, 2021; c) Determinar la relacién que existe entre los permisos, licencias
e inasistencias y el rendimiento laboral de un puesto de control migratorio,
Callao, 2021, d) Determinar la relacion que existe entre el descanso semanal
y vacaciones y el rendimiento laboral de un puesto de control migratorio,
Callao, 2021; e) Determinar la relacion que existe entre el régimen disciplinario

y el rendimiento laboral de un puesto de control migratorio, Callao, 2021.

Ademas, se ha establecido como hipotesis general: Existe una relacién entre
el reglamento interno y el rendimiento laboral de un puesto de control
migratorio, Callao, 2021. Mientras que hipoétesis especificas: a) Existe una
relacion entre las jornadas y horarios de trabajo y el rendimiento laboral de un
puesto de control migratorio, Callao, 2021; b) Existe una relacién entre el
control de asistencia y el rendimiento laboral de un puesto de control
migratorio, Callao, 2021; c) Existe una relacion entre los permisos, licencias e
inasistencias y el rendimiento laboral de un puesto de control migratorio,
Callao, 2021; d) Existe una relacion entre el descanso semanal y vacaciones
y el rendimiento laboral de un puesto de control migratorio, Callao, 2021; e)
Existe una relacion entre el régimen disciplinario y el rendimiento laboral de

un puesto de control migratorio, Callao, 2021.



MARCO TEORICO

Se utilizaron trabajos de investigacion del ambito nacional y internacional para
el presente estudio.

Respecto a los trabajos de investigacion nacional: Avila (2022) llevé a cabo
su investigacion con la finalidad de estudiar el vinculo percibido entre la
aplicacion de la normativa a nivel interno y la eficiencia de los trabajadores de
una entidad municipal en el Canton Caniar, para lo cual empled un estudio de
nivel descriptivo correlacional simple, donde se reunié a 25 participantes,
evaluados mediante con la encuesta. Finalmente, el autor concluye que
ambas variables pueden vincularse fuertemente (r=0,983 y Sig.b =0,000), del
mismo modo la relacién entre las dimensiones del reglamento interno y el
desemperio laboral presenta una correlacion directa, positiva alta. El area de
gerencia debe afadir procesos direccionados al reglamento interno para
asegurar el desempefio laboral adecuado.

Flores (2019) cuya investigacién tuvo como objetivo hallar la conexidén entre
el manejo del &rea administrativa y la eficacia del personal en el puesto de
control del aeropuerto Jorge Chavez. Esta investigacién presentd un disefio
descriptivo correlacional trasversal. La muestra compuesta por 83
participantes y los datos fueron recolectados por la encuesta. Asi, se
evidencié una conexiébn completa entre las variables, esto se reflejé en el
coeficiente de 0.755. Ademas, se concluy6 que el area gerencial debe asumir
como parte de su responsabilidad la aplicacion de mejoras continuas en sus

procesos operacionales y generar un servicio excelente.

Vilca (2018) desarrolld6 su investigacion con la finalidad de investigar la
relacion entre el reglamento interno y su efecto en la eficiencia del personal
de la UGEL de llo, para lo que empleé un estudio de enfoque cuantitativo de
alcance correlacional, en una muestra de 52 trabajadores los cuales fueron
evaluados mediante cuestionarios para cada variable. Finalmente, el autor

concluye que el vinculo entre las variables es muy elevado, con una



correlacion positiva media (Rho = 0,483; p = 0,003), del mismo modo las
dimensiones de una eficiencia en el personal poseen vinculos con el

reglamento interno.

Gonzales (2018) ejecutd un estudio orientado a demostrar la conexion entre
la aplicacion de un reglamento dentro del trabajo y su efecto en el rendimiento
del personal en el area administrativa de EMAPA, Tarapoto, para lo cual es
autor empled un disefio de investigacion correlacional no experimental, se
requirio de 67 personas que respondan a la encuesta. Finalmente, el autor
concluye que, pese a un reglamento interno, la organizacion no lleva a cabo
las actividades importantes que promueven la eficiencia de su aplicacion y los
empleados cuestiona la forma en que los trabajos se ejecutan. Segun
manifiestan los jefes inmediatos un gran porcentaje de empleados no
presentan un buen desempefio laboral gracias a que carecen de las

capacidades como el trabajo en equipo y comunicacion asertiva.

Aguero (2020) efectud un estudio centrado en implementar una normativa en
el contexto interno de trabajo para mejorar el desempefio del personal en la
Red Asistencial “Juan Aita Valle” de EsSalud, por lo cual emple6 un estudio
de tipo cuantitativo y descriptivo en una muestra de 32 participantes que
correspondieron a la encuesta para recolectar los datos pertinentes.
Finalmente, el autor concluye que el rendimiento laboral se manifiesta con
deficiencia en un 59.4%, regular en 27.1% y el 12.5% quienes si rinden
adecuadamente, por tanto, se especifica que cada trabajador ha percibido una
inapropiada asignacion de tareas, no se consideran aptos para la intervencion
de ciertas funciones y el entorno generado por la empresa no es comodo para

realizar sus actividades.

En las investigaciones internacionales se han considerado como
antecedentes a Tulcan y Vallejo (2022) llevaron a cabo su estudio con la
finalidad de implementar y proponer una normativa se aplique en el trabajo en
la produccion de café y cacao ASOPROCAFCA, Quito, para lo que emplearon

el método cuantitativo deductivo en una muestra de 14 empleados evaluados



por medio de la encuesta. Finalmente, los autores concluyeron que la falta de
un reglamento interno de trabajo ocasiona que los colaboradores no sean
conscientes de sus obligaciones y derechos lo que trae como consecuencia
el desconocimiento de las sanciones que conlleva el no cumplir el reglamento.

La implementacion del reglamento genera positivismo para los especialistas.

Bunjaku (2020) cuya investigacion se propuso exponer los efectos de las
normas y reglamentos respecto a la optimizacién de la gestion de personas,
especialmente en el area de promociones y reubicaciones de empleados.
Dicha investigacion presentd un disefio de revision literaria. La muestra de
dicha investigacién estuvo compuesta por documentos. Segun los resultados
hallados, se concluyé que las instituciones publicas deben tomar en
consideracion los cambios en la gestidon de los empleados, lo que abordar la

parcialidad y la promocion subjetiva y las reubicaciones de empleados.

Gonzalez (2019) desarroll6 su estudio con la finalidad de implementar la
normativa para el personal en la empresa Ocean Cargo Service S.A, para lo
cual empled el método cuantitativo en una muestra de 13 participantes, cuyo
apoyo se reflej6 en el uso de la encuesta. Finalmente, tras realizar el
diagnostico necesario, los autores concluyeron que la ausencia de un
reglamento ocasiona el ineficiente proceso de desembolso, pues estos no
sobrepasarian los 7720 délares, asi el 28% de flujos seran de efectivo y el

23% por ejercicio.

Dominguez (2022) desarroll6 su estudio con la finalidad de implementar un
reglamento a nivel interno por seguridad sanitaria ocupacional en la facultad
de ingenieria quimica, para lo cual emple6é un estudio descriptivo, en una
muestra de 315 participantes empleando la técnica de la encuesta y
entrevista. Finalmente, el autor concluyo, tras la aplicacion de una Check List
un cumplimiento total del 61%, un parcial del 22%, y un No cumplimiento del
17%. La implementacién permitird a los miembros que la conformen las
acciones y actividades a desempefiar, actuando en conjunto para un bien u

objetivo comun.



Cabezas (2022) llevo a cabo su investigacion con el propoésito de hallar la
consecuencia de efectuar estrategias de gestion enfocadas en el talento
humano sobre la eficacia del personal, para lo que se empled un estudio de
andlisis mixto, en una muestra compuesta por 25 trabajadores los cuales
fueron evaluados por medio de la encuesta y la entrevista. Finalmente, el autor
concluyé que solo un 39% lo conforma los subprocesos realizados por
despachadores; un 17% tuvo posibilidades de mejora, y un 44% indic6 un nulo

cumplimiento.

En cuanto a la revision realizada para fundamentar las variables reglamento
interno se determind la informacién consignada en el Reglamento Interno de
Servidores Civiles de la Superintendencia Nacional de Migraciones. Asi, de
acuerdo con R.G. N.° 000046-2022-GG/MIGRACIONES (2022) herramienta
que permite el reconocimiento de lineamientos y disposiciones para
establecer el orden interno y el respaldo de cada civil en la institucion publica
(p.3). De acuerdo con Boza (2020) el reglamento siempre constituye una
norma administrativa de caracter secundario a la ley, estando sometido sin

excepcion a sus prescripciones.

En palabras de Neves (2018) es el trabajo productivo el que requiere de una
reglamentacion precisa. Es decir, aquel trabajo que se orienta a la
consecuciéon de un fin. Este tipo de trabajo adopta una perspectiva juridica
formal para la proteccion de los derechos de las relaciones laborales
suscitadas por la voluntad de ambas partes. En ese sentido, sostiene Cordero
(2019) que la administracion publica ha adquirido una identidad propia basada
en la aplicaciébn de preceptos legales y constitucionales. Asimismo, Ferro
(2019) sefala que por ser parte de la funcion pablica posee una caracteristica
de rector de mecanismos de control para la reglamentacion privada variando

su naturaleza, sentido y funcion.

En términos de Arce (2021) la actualidad ha forzado a un cambio en las formas
de contratacion. Estas, acostumbradas a una forma de modelo tradicional de

contrato de obra y/o locacion de servicio, han sufrido una alteracion de las



relaciones de subordinacion. Para Valencia (2018) situaciones como el
teletrabajo o trabajo a distancia exigen una regulacién propia para las
condiciones y a la vez medidas de proteccion de la regulacién social. En ese
sentido, Novick (2018) sostiene que se requiere de eliminar cualquier rasgo
de fractura o confusion en la nueva reglamentacion. Ello implica garantizar el
trato igualitario y mantener un nivel de presion homogéneo. Por ello, como
sefala Giniger (2020), en situaciones extremas como la pandemia, el
deterioro de las condiciones de trabajo no fueron producto de la emergencia,

sino una expresion de una probleméatica mayor.

En cuanto a la dimension Jornadas y horarios de trabajo, el R.G. N.° 000046-
2022-GG/MIGRACIONES (2022) sostiene que se trata de periodos laborales
especialmente para la ejecucion de las actividades especificas de la empresa
y asignadas segun el cargo y el desenvolvimiento del trabajador, el horario de

trabajo inicia y finaliza con horas especificas (p.6).

De igual manera, la dimension Control de asistencia, segun el R.G. N.°
000046-2022-GG/MIGRACIONES (2022) se refiere a que existe la
responsabilidad de asistir a un horario preestablecido en donde inicia un
trabajador inicia sus labores, sea el cargo que tenga, sin tiempos de demora
a excepcion de algun aviso previo, el trabajador debe registrarse con reloj

biométrico (p.7).

Mientras que la dimension Permisos, licencias e inasistencias, de acuerdo con
el R.G. N.° 000046-2022-GG/MIGRACIONES (2022) es la facilidad brindada
a un trabajador por algin tema de emergencia o requerimiento externo, pues
las personas pueden estar indispuestos y tienen derecho a acceder a

permisiones (p.11).

Asimismo, la dimensién Descanso semanal y vacaciones, se menciona en el
R.G. N.© 000046-2022-GG/MIGRACIONES (2022) que un trabajador posee la

oportunidad de descansar en un periodo minimo de veinticuatro (24) horas



consecutivas por semana y acceso a vacaciones de (30) dias calendario

consecutivos (pp.13-14).

Finalmente, la dimension Régimen disciplinario, sostiene el R.G. N.° 000046-
2022-GG/MIGRACIONES (2022) que es la integracion de normas de aspecto
formal, de tramite y de principio juridico en el que se fundamentaran las
disposiciones y decisiones de la entidad respecto al desenvolvimiento del
trabajador (p.20).

Por otro lado, la variable rendimiento laboral, es descrita por Gabini (2018)
como la caracteristica de un comportamiento positivo que adopta una persona
ante lo que percibe en su entorno de trabajo, este comportamiento positivo es

esencial para el éxito de la entidad en la que labora (p.27).

Con el propdsito de lograr la eficacia en los trabajos, es necesario identificar
los vinculos entre el rendimiento laboral, los individuos y los aspectos
situacionales que se inevitablemente pueden generar influencia en lo
mencionado. El rendimiento laboral constituye una pieza esencial en la que
se sostendra el éxito de la entidad empresarial, pues el rendimiento es el fiel
reflejo de la gestidn con la que se esta ejecutando los procesos operativos de
dicha institucién. Ademas, el rendimiento es importante para las personas, ya
gue el logro de las tareas puede ser una fuente de satisfaccion. De esta forma,
el rendimiento laboral alude a la integracién de actitudes positivas con las que
se desenvuelve un trabajador y con las cuales generard beneficios a la
institucién (Khoshnaw y Alavi, 2020, p.606).

El rendimiento resultara directamente de la perspectiva que obtenga un
trabajador respecto a su entorno de trabajo, pero también debe considerarse
otros factores como la relacion con sus compafieros, con sus jefes inmediatos
e incluso con la gestibn que estos personajes ejerzan. Muchos factores
pueden influir en el rendimiento laboral del empleado, incluido el equipo, el
entorno fisico de trabajo, la asignacion de tareas segun la relevancia, los

reconocimientos de tipo verbal, actitudinal o remunerada, la atencién en la



observacion de cada funcién, entre otros. Asi, los aspectos fisicos son los que
mas se pueden percibir y por tanto ocasionan que un trabajador establezca

una opinién y una actitud frente a ello (Diamantidis y Chatzoglou, 2018, p.174).

Cabe sefalar que el rendimiento laboral debe corresponder a un conjunto de
tacticas e intervenciones que el campo de la psicologia industrial y
organizacional podria utilizar para mejorar el rendimiento humano en las
organizaciones laborales. Estas técnicas promueven en su mayoria la
aplicacion de filtracion, integracion, especializacion e incentivo. Ademas, otras
estrategias que podrian involucrar la eliminacion de las restricciones que
impiden que las personas contribuyan a los objetivos de la organizacion y que
brinden a las personas mejores oportunidades para contribuir con la
organizacion también podrian afectar el rendimiento directamente (Cuyper et
al., 2020, p.2).

Ante ello, Jalagat (2017) sostiene que el rendimiento laboral es la actitud de
un trabajador que resulta conveniente desarrollarlo para generar mayores
resultados a partir de este y debe mantenerse a lo largo del periodo
ocupacional de un trabajador. Esto indica la importancia del rendimiento como
una caracteristica positiva que desarrolla una persona e integra diversas
posiciones respecto a su ambiente laboral y las cuales las ejecuta en sus
funciones mientras corresponda. Se concibe relevante sefalar que un
comportamiento refiere a la eficacia en un valor planteado por la organizacion.
Asi, el constructo desempefio distingue comportamientos determinados por
diferentes individuos y comportamientos que ejecuta el mismo individuo en

diferentes momentos (p.3).

Por otro lado, Aguinis (2019) refiere que el rendimiento apunta a la serie de
actitudes de caracter asertivo y positivo en un trabajador para distinguirlo de
los demas. El dominio de rendimiento aborda la forma en la que un trabajador
desarrolla su comportamiento, tanto negativo como positivo son los que
tendran efectos en la productividad. Por lo tanto, comportamiento en el
dominio del desempefio en un trabajador puede significar la obtencion de



variables para la organizacion que van desde ligeramente a extremadamente
positivos para los comportamientos que pueden ayudar al logro de las metas
de la organizacion y de leves a extremadamente negativos para los
comportamientos que pueden dificultar el logro de las metas de la

organizacion (p.20).

Ahora bien, la Teoria del comportamiento planificado apunta que es el
comportamiento en relacion con las acciones orientadas intencionalmente y
luego llevadas a un contexto real. Al considerar que la satisfaccion se
desarrolla a partir de la eficacia en las funciones laborales, se comprende que
ambas situaciones se corresponden de alguna forma porque ambas son
consecuencia de la direcciébn del area gerencial. En esta situacion, el
empleado basa su actitud en el aspecto social del trabajo mas que en el
rendimiento de la tarea, por lo que la satisfaccién con el trabajo no conduciria

necesariamente a niveles altos de rendimiento (Ordofiez et al., 2021, p.132).

Por tanto, los modelos tedricos que sugieren que el rendimiento laboral
precede causalmente a las actitudes laborales generalmente se basan en el
marco de valor de expectativa. La idea mas béasica detras de las teorias del
valor de las expectativas es que las personas que tienen altas expectativas o
anticipaciones sobre un resultado se comportardn de manera diferente que
las personas con bajas expectativas. El valor que las personas otorgan a los
resultados, que van desde muy positivos a muy negativos, también afectara

su comportamiento (Dalal et al., 2020, p.2).

En adicion a ello, el modelo de Lawler y Porter se caracteriza por plantear que
los altos niveles de rendimiento generarian recompensas para los empleados,
lo que a su vez aumentaria su satisfaccion con el trabajo. Este modelo es
consistente con la definicion de desempefio laboral como, no realmente un
comportamiento, sino mas bien una evaluacién de un comportamiento. De
esta forma, el rendimiento se define utilizando las evaluaciones de los

supervisores sobre el comportamiento laboral, es muy probable que la



operacionalizacion esté ligada a las recompensas de la organizacion
(Ogbogu, 2017, p.184).

Por su parte, el modelo de Locke también apoyd la idea de que la satisfaccion
podria concebirse como un resultado del rendimiento, usando la teoria de la
meta. En este modelo, el desempefio se basa en el comportamiento dirigido
a objetivos, y la satisfaccion proviene de si el desempefio de uno cumplié con
estos objetivos. Los fenomenos de la satisfaccion laboral que causan el
rendimiento laboral no son mutuamente excluyentes, pues se ha detallado
explicitamente la probabilidad de que la satisfaccion laboral y el rendimiento

se causen simultaneamente (Nabeel y Asif, 2017, p.69).

El rendimiento es un concepto de multiples componentes, esto significa que
es importante que se identifique cuales son dichos factores componenciales
en el proceso de un rendimiento, para alcanzar lo planificado. El
comportamiento aqui se relaciona con las actitudes que promueven un trabajo
adecuado, mientras que aquel relacionado con el trabajo obtenido se
relaciona con los medios de haber promovido el comportamiento. Asi, se
entiende que existe una integracion una situacion de correspondencia entre
el rendimiento de una personay la trascendencia de sus efectos, puesto que
la expectativa del resultado depende de incentivos y capacidades cognitivas
confluyendo entre si desencadenando la positividad conductual (Schneider et
al., 2019, p.329).

Asimismo, la gestidn del rendimiento laboral es toda la actividad que se lleva
a cabo para mejorar el desempefio de una empresa u organizacion,
incluyendo el desempefio de cada individuo y grupo de trabajo de la empresa.
El rendimiento de los empleados es una accién que realizan los empleados
para llevar a cabo el trabajo realizado por la empresa, es decir, su rendimiento
no es independiente, sino que siempre se relaciona con la satisfaccién laboral
del empleado y el nivel de recompensa otorgado, y esta influenciado por las
habilidades, capacidades y caracteristicas individuales (Hassan et al., 2019,
p.76).



En cuanto a la dimension Rendimiento en la tarea, sostiene Gabini (2018) que
el rendimiento evidenciado en la ejecucion de una funcion refiere al nivel de
desempeiio que demuestra una persona sus habilidades, las cuales son
identificadas y premiadas por la entidad para fomentar esta misma actitud en

los demas (p.35).

En términos de Krijgsheld et al. (2022), el rendimiento en la tarea es un
entendimiento bajo términos contractuales entre un empleador y un empleado
0 un gerente y un subordinado para realizar una tarea asignada. Por ello, el
rendimiento en la tarea puede entenderse como el cumplimiento de los
deberes y responsabilidades del rol relevante en la descripcion del trabajo por
parte de un empleado y depende de la eficiencia del empleado para cumplir
con los deberes y responsabilidades. Es decir, se trata de cuan efectiva y

eficientemente los empleados cumplen con sus responsabilidades (p.2).

Por lo tanto, el rendimiento en la tarea de los empleados contribuye directa o
indirectamente a todas las actividades de la empresa, incluida la produccion y
la eficiencia y productividad de la empresa. Desde la perspectiva del
empleado, el rendimiento en la tarea se refiere a las acciones que son
esperadas, evaluadas y recompensadas. Si bien la competencia profesional,
las descripciones claras del trabajo, un ambiente de trabajo adecuado y las
cualidades morales son importantes para un alto desempefio en la tarea, una
descripcion del trabajo precisa y confiable aumentara, y una descripcion del
trabajo poco clara disminuird la calidad de la evaluacion del desempefio
(Chiaburu et al., 2017, p.99).

Los empleados siempre tienen una percepcidon de su desempefio. Sin
embargo, no solo cumplen las tareas especificadas en sus indicadores clave
de rendimiento, sino también muchas tareas diferentes dentro de la
organizaciéon durante el dia, y la mayoria de ellas no estan especificadas en
los indicadores. Por lo tanto, los empleados perciben dos desempefios de
tareas diferentes: desempefio de tareas generales y especificos (Lai et al.,
2020, p.3).



En cuanto al desempefio general percibido de la tarea, incluye la percepcion
de como la persona realiza todas las actividades en la empresa, ya sea que
estén directamente relacionadas con los indicadores clave de desempefio o
no, como llegar a tiempo al trabajo, ayudar a los compaferos de equipo, la
calidad general del servicio producido y la contribucién a las actividades de la
empresa distintas de las tareas definidas en la descripcion del puesto (Lai et
al., 2020, p.3).

Respecto al desempefio de tareas especificas percibido, es la percepcion de
los empleados sobre su desempefio en relacibn con las actividades
principales en la descripcién de su trabajo. Ademas, todos los empleados
tienen conocimiento de sus indicadores clave de desempefio, evaluados de
manera formal o informal. La percepcion general del desempefio de la tarea
también deberia aumentar si un empleado percibe un alto desempefio en

tareas especificas (Lai et al., 2020, p.3).

A su vez la dimensién Rendimiento en el contexto, sefiala Gabini (2018) que
se trata de tareas no integradas, sino diferenciadas y asignadas por el
requerimiento de una determinada situacion, sin embargo, debe concebirse

como importante también en el rendimiento general (p.37).

Por su parte, Kappagoda (2018) sefiala que el rendimiento en el contexto
refiere a las actividades que actian como soporte de las tareas
correspondientes de la funcién técnica. Un ejemplo claro de este tipo de
rendimiento se evidencia en la interaccién de los compafieros de trabajo,
ofrecerse voluntariamente como apoyo en tareas y defender la organizacion.
El rendimiento en el contexto es importante porque representa un tipo de
comportamiento que esta en gran parte bajo el control motivacional de los
individuos (p.163).

La construccion del rendimiento contextual amplia el dominio del desempefio
para incluir una variedad de comportamientos no especificos del trabajo. Las

definiciones de rendimiento contextual se basan en la investigacion en las



areas de comportamiento organizacional prosocial, comportamiento extrafio y
comportamiento de ciudadania organizacional. El rendimiento contextual
incorpora aspectos clave de estos constructos para describir una dimension
amplia del rendimiento laboral distinta de las actividades de tareas centrales.
Si bien estos comportamientos se han reconocido durante mucho tiempo
como importantes en las organizaciones, solo recientemente se ha definido
su funcién en términos del rendimiento individual y se ha diferenciado de los

constructos cognitivos y actitudinales (Manrique y Ting, 2017, p.52).

La naturaleza del rendimiento contextual ha sido investigada en una variedad
de ocupaciones que incluyen contextos gerenciales, militares y de
manufactura. Se ha prestado menos atencion al papel del rendimiento
contextual en ocupaciones altamente técnicas, como el control del trafico
aéreo. A continuacién, describimos la naturaleza del trabajo de un controlador
de transito aéreo y describimos los elementos clave de la tarea y el
rendimiento contextual dentro de este trabajo. El rendimiento contextual no
esta regulado de la misma manera dentro del control de transito aéreo. Hay al
menos tres elementos de rendimiento contextual en el control del trafico
aéreo. Estos elementos son el trabajo en equipo, la profesionalidad y el apoyo
a los objetivos de la organizacion (Tufail et al., 2017, p.272).

Por ultimo, la dimension comportamientos contraproducentes, para Gabini
(2018) son aquellas actitudes que, en lugar de beneficiar, perjudican la
operatividad de la empresa, pues los comparieros de trabajo tampoco prestan

su apoyo a los demas (p.40).

En ese sentido, Pletzer (2021) sostiene que los comportamientos
contraproducentes son cualquier comportamiento intencional por parte de un
miembro de la organizacién visto por la organizacibn como contrario a sus
intereses legitimos. Es también una forma de protesta en la que los miembros
de la organizacién expresan su descontento o intentan resolver la injusticia
dentro de la organizacion. A su vez, Pletzer (2021) afirma que es posible

apuntar dos formas de comportamiento contraproducente, individual o



colectivo, los cuales pueden tener dos tipos de objetivos: el individuo o la

organizacion (p.2).

Mercado et al. (2018) asevera que los comportamientos contraproducentes
representan un riesgo tanto para el individuo como para la organizacion.
Dichos comportamientos pueden manifestarse en una amplia variedad de
formas, desde actos menores como irse temprano, trabajar lento, difundir
rumores y uso inapropiado de Internet hasta actos mayores como robar o
sabotear el equipo de la organizacion, acoso o violencia fisica hacia otros
miembros de la organizaciéon. la organizacién. Conforman las principales
preocupaciones de muchas organizaciones, pues necesitan atencion urgente,
sefialado como un problema que viola normas organizacionales importantes

y amenaza el bienestar de una organizacion, sus miembros o ambos (p.110).

Asi también, las emociones negativas estan relacionadas con el
comportamiento laboral contraproducente porque los empleados que crean
problemas en el trabajo de los demas y no ayudan a los demas suelen tener
emociones negativas. El comportamiento contraproducente en el lugar de
trabajo es una clase de comportamiento que actla en contra de los intereses
de la organizacion, en el que los individuos, por lo general, eligen
conscientemente participar. ElI aumento del comportamiento laboral
contraproducente se ha relacionado con la disminucién del rendimiento o la
productividad, la insatisfaccion del empleador y una mayor angustia
psicolégica. De modo que el comportamiento negativo de los empleados esta
relacionado con el comportamiento de los empleados con los demas, lo que a
su vez puede reducir el desempefio de otros empleados y causar conflictos
(Cohen y Diamant, 2019, p.2902).



3.1.

3.2.

METODOLOGIA

La investigacion se orientd segun el enfoque cuantitativo. Es decir, el
investigador estara interesado en demostrar sus hip6tesis mediante datos
cuantificables. Asi, realizar una medicion es fundamental para integrar la
observacion empirica y la informacién téorica. Dichos datos se presentan de
forma numérica, como estadistica, porcentajes, etc. (Naupas et al., 2018,
p.140).

Tipo y disefio de la investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

Aplicada: De acuerdo con Arias y Covinos (2021) utiliza como sustento a la
investigacion basica. Asimismo, centra todo su interés en los hallazgos de la
investigacion mediante los cuales podra plantear soluciones practicas a los

problemas (p.68).

3.1.2 Disefio de investigacion

¢ No experimental: Este disefio de investigacion se basa en la observacion
que realiza el investigador sin que esto implique algun tipo de manipulacion.
Por ende, no se tiene control sobre las variables por lo que la interpretacion
se realiza en base a la observacion (Hernandez y Mendoza, 2018, p.174).

e Transversal: Sostienen Arias y Covinos (2021) que este corte es utilizado
para la observacion y el analisis de un fenbmeno en un momento exacto de
la investigacion, con la finalidad de poder estudiar distintos grupos o
muestras de estudio (p.369).

e Correlacional: Este alcance permite que se identifique el grado de relacion
gue existe entre dos 0 mas variables, sin que esto implique la existencia de
influencia de una sobre la otra. Cabe sefalar que las correlaciones son

estimadas haciendo uso de métodos estadisticos.

Variables y operacionalizacion
Variable 1: Reglamento interno



R.G.N.° 000046-2022-GG/MIGRACIONES (2022) herramienta que permite el
reconocimiento de lineamientos y disposiciones para establecer el orden
interno y el respaldo de cada civil en la institucion publica (p.3).
Dimensiones:

Jornadas y horarios de trabajo:

R.G.N.° 000046-2022-GG/MIGRACIONES (2022) sostiene que se trata de
periodos laborales especialmente para la ejecucion de las actividades
especificas de la empresa y asignadas segun el cargo y el desenvolvimiento
del trabajador, el horario de trabajo inicia y finaliza con horas especificas (p.6).
Control de asistencia:

R.G.N.° 000046-2022-GG/MIGRACIONES (2022) se refiere a que existe la
responsabilidad de asistir a un horario preestablecido en donde inicia un
trabajador inicia sus labores, sea el cargo que tenga, sin tiempos de demora
a excepcion de algun aviso previo, el trabajador debe registrarse con reloj
biométrico (p.7).

Permisos, licencias e inasistencias:

R.G.N.° 000046-2022-GG/MIGRACIONES (2022) es la facilidad brindada a
un trabajador por algun tema de emergencia o requerimiento externo, pues
las personas pueden estar indispuestos y tienen derecho a acceder a
permisiones (p.11).

Descanso semanal y vacaciones:

R.G.N.° 000046-2022-GG/MIGRACIONES (2022) que un trabajador posee la
oportunidad de descansar en un periodo minimo de veinticuatro (24) horas
consecutivas por semana y acceso a vacaciones de (30) dias calendario
consecutivos (pp.13-14).

Régimen disciplinario:

R.G.N.° 000046-2022-GG/MIGRACIONES (2022) que es la integracién de
normas de aspecto formal, de tramite y de principio juridico en el que se
fundamentaran las disposiciones y decisiones de la entidad respecto al

desenvolvimiento del trabajador (p.20).

Variable 2: Rendimiento laboral



3.3.

Gabini (2018) indica que es la caracteristica de un comportamiento positivo
que adopta una persona ante lo que percibe en su entorno de trabajo, este
comportamiento positivo es esencial para el éxito de la entidad en la que
labora (p.27).

Dimensiones:

Rendimiento en la tarea:

Gabini (2018) el rendimiento evidenciado en la ejecucién de una funcion
refiere al nivel de desempefio que demuestra una persona sus habilidades,
las cuales son identificadas y premiadas por la entidad para fomentar esta
misma actitud en los demas (p.35).

Rendimiento en el contexto:

Gabini (2018) se trata de tareas no integradas, sino diferenciadas y asignadas
por el requerimiento de una determinada situacion, sin embargo, debe
concebirse como importante también en el rendimiento general (p.37).
Comportamientos contraproducentes:

Gabini (2018) son aquellas actitudes que, en lugar de beneficiar, perjudican la
operatividad de la empresa, pues los comparieros de trabajo tampoco prestan

su apoyo a los demas (p.40).

Poblacién, muestray muestreo

3.3.1 Poblacion

De acuerdo con Arias y Covinos (2021) la poblaciéon es un conglomerado
limitado de elementos que comparten rasgos similares o comunes entre ellos.
Asimismo, la eleccién y conformacion depende del criterio del investigador
(p.113). En ese sentido, en la investigacion fueron considerados 160

trabajadores del puesto de control.

3.3.2 Muestra

Sostienen Arias y Covinos (2021) que la muestra es una proporcion extraida
de la poblacion que cuenta con las caracteristicas necesarias para ser
representativa. Esta condicion garantiza que los hallazgos y conclusiones

puedan ser extensivas al resto de la poblacion (p.118).



3.4.

3.3.3 Muestreo

La muestra fue seleccionada de manera probabilistica al azar simple. Esto
implica que para determinar la cantidad exacta se utiliz6 una formula
matematica y que cada elemento que conforma la poblacion tuvo las mismas
probabilidades para ser electa. Asimismo, por ser elegido al azar simple se
empled un método aleatorio mediante una férmula Ver anexo 8.

Asi se determiné una muestra compuesta de 113 trabajadores del puesto de

control migratorio.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica utilizada fue la encuesta. Arias y Covinos (2021) sostienen que es
un método de investigacion y de recojo de datos que se utilizan para recabar
informacion en diferentes temas. Existen diversas maneras de aplicar las

encuestas y distintos objetivos, estos dependeran de aquello que se busca
(p.81).

El instrumento que se utilizo fue el cuestionario. Para Arias y Covinos (2021)
esta herramienta de recojo de informacion se utiliza en las investigaciones
cientificas y consisten en una serie de preguntas que se organizan siguiendo

un orden légico establecido en la matriz de operacionalizacion (p.82).

Fueron elaborados dos instrumentos, el primero para medir el reglamento
interno y el segundo para el rendimiento laboral. Asi, el primer instrumento
constard de 21 preguntas clasificadas en cinco dimensiones: jornadas y
horarios de trabajo, control de asistencia, permisos, licencias e inasistencias,
descanso semanal y vacaciones y régimen disciplinario. Asimismo, seran
calificados haciendo uso de la Escala Likert con las siguientes alternativas:
Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5). En
tanto, el segundo instrumento compuesto de 15 preguntas ordenadas en tres
dimensiones: rendimiento en la tarea, rendimiento en el contexto y
comportamientos contraproducentes. Siendo calificados mediante la Escala
de Likert con las siguientes alternativas: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces
(3), Casi siempre (4) y Siempre (5).



3.5.

3.6.

La herramienta de recopilacion de datos ha sido validada mediante el
procedimiento de juicio de expertos en la materia a quienes se les encargo
que examinen la relacion entre las dimensiones de la encuesta y las preguntas
formuladas. Los expertos encargados de dicho procedimiento fueron: Mg. Luz
Marlene Ricalde Chuco; Dr. Paul Paucar y Dra. Beatriz Panche. Ver anexo 9:

Validacion de los expertos al instrumento de la presente investigacion

Para conocer la confiabilidad de la herramienta se utilizd una muestra de 15
trabajadores del puesto de control migratorio con el coeficiente alfa de
Cronbach utilizando el software IBM SPSS Statistics 26. El primer instrumento
obtuvo un valor de 0,951 lo que significa una confiabilidad excelente. El
segundo instrumento arrojé un valor de 0,871 que expresa una confiabilidad
buena. Ver anexo 12: Analisis estadistico descriptivo del Plan Piloto de la

presente investigacion aplicado a una muestra.

Procedimientos

Después de obtener la aprobacién del proyecto de investigacion por parte de
la universidad y de contar con la autorizacién para llevar a cabo actividades
de recoleccion, fueron aplicados los cuestionarios a los miembros del personal
que trabaja en el puesto de control migratorio. Debido a los horarios rotativos
se opto por ejecutar las encuestas de manera virtual, compartiendo el enlace
del formulario de Google Forms a través de WhatsApp y Facebook. Por esta
razén, solo se tramitd el permiso para realizar dos visitas presenciales para el
recojo de informacion puesto que en esos dias pudieron recogerse las
respuestas de las personas que tuvieron problemas para contestar de manera
virtual. Cuando se tuvo la certeza de contar con la totalidad de la muestra

encuestada se elabord una base de datos en Excel.

Métodos de anélisis de datos

La informacion proveniente de las respuestas de los participantes fue
organizada de acuerdo a las dimensiones de cada variable en una base de
datos hecha en Microsoft Excel. Con la base de datos elaborada y ordenada
se procedio a realizar el procesamiento de resultados estadisticos en SPSS



3.7.

version 25. Ahora bien, el andlisis estadistico comprende dos tipos: descriptivo
e inferencial. La estadistica descriptiva permitid6 conocer el porcentaje y el
nivel de cada variable de acuerdo con las respuestas obtenidas, este dato se
presentd mediante tablas y graficos. La estadistica inferencial se emple6 en
la etapa de constratacion de hipétesis, estas fueron expresadas con la prueba
de normalidad para determinar el tipo de pueba estadistica y la prueba
estadistica de R de Pearson o Rho de Spearman segun establezcan los
resultados. Para ambos casos se utilizo la cifra de 0.05 como nivel de

significancia.

Aspectos éticos

El investigador procuré cumplir con lo establecido por la universidad y la
comunidad cientifica para garantizar el apego a los principios éticos. En
efecto, se ha cumplido con el citado correcto para evitar situaciones de plagio
o vulneracion a los derechos de autor. Asimismo, el tratamiento que se le dio
a los datos fueron destinados unicamente a cumplir con los objetivos de la
investigacion, sin que esto represente alguna molestia para los participantes.
Finalmente, nadie fue inducido a participar por obligacion o desconocimiendo
la finalidad del estudio, puesto que aceptaron leyendo el consentimiento
informado y haciendo las preguntas respectivas.



RESULTADOS

En el desarrollo de la investigacién, fueron obtenidos los siguientes
resultados:

En relacion con el resultado de la prueba estadistica de la hipotesis general
de la presente investigacion, se observo una correlacion positiva media entre
el reglamento interno y el rendimiento laboral que equivale al 70.9%;
encontrando una positiva significacion estadistica entre las variables

investigadas.

Los resultados de la prueba del analisis de la hipétesis especifica 1 en este
estudio, mostraron una correlacion positiva media entre la segunda variable,
es decir el rendimiento laboral y la dimension de la primera variable, jornadas

y horarios de trabajo, con una significacion positiva equivalente al 55%.

Los resultados de la prueba del analisis de la hip6tesis especifica 2 en este
estudio, mostraron una correlacion positiva media entre la segunda variable,
es decir el rendimiento laboral y la dimension de la primera variable, control

de asistencia, con una significacion positiva equivalente al 60.6%.

Los resultados de la prueba del analisis de la hip6tesis especifica 3 en este
estudio, mostraron una correlacion positiva media entre la segunda variable,
es decir el rendimiento laboral y la dimension de la primera variable, permisos,

licencias e inasistencias, con una significacion positiva equivalente al 61.2%.

Los resultados de la prueba del analisis de la hip6tesis especifica 4 en este
estudio, mostraron una correlacion positiva media entre la segunda variable,
es decir el rendimiento laboral y la dimension de la primera variable, descanso

semanal y vacaciones, con una significacion positiva equivalente al 57.4%.

Los resultados de la prueba del analisis de la hipétesis especifica 5 en este

estudio, mostraron una correlacion positiva media entre la segunda variable,



es decir el rendimiento laboral y la dimensién de la primera variable, régimen

disciplinario, con una significacion positiva equivalente al 63.8%.

Ver anexo 13: estadistica descriptiva y ver anexo 14: estadistica inferencial,
de todos los items, asi como la comprobacién de cada una de las hipotesis de

la investigacion desarrollada respectivamente.



DISCUSION

Se debe entender que el reglamento interno es la informacion consignada en
el Reglamento Interno de Servidores Civiles de la Superintendencia Nacional
de Migraciones. Asi, de acuerdo con R.G. N.° 000046-2022-
GG/MIGRACIONES (2022) herramienta que permite el reconocimiento de
lineamientos y disposiciones para establecer el orden interno y el respaldo de
cada civil en la institucion publica. A ello se agrega que el rendimiento laboral,
es descrita por Gabini (2018) como la caracteristica de un comportamiento
positivo que adopta una persona ante lo que percibe en su entorno de trabajo,
este comportamiento positivo es esencial para el éxito de la entidad en la que
se trabaja.

De acuerdo, con los resultados descriptivos, se evidencié que respecto al
reglamento interno, el 41.6% estuvo en un nivel moderado (47 trabajadores)
y segun sus niveles de las dimensiones, tanto las Jornadas y horarios de
trabajo (61.9%) como el Control de asistencia (46.9%) se encontraron en un
nivel moderado; en cambio, los Permisos, licencias e inasistencias (58.4%), el
Descanso semanal y vacaciones (59.3%) y el Régimen disciplinario (51.3%)
estuvieron en un nivel inadecuado entre los trabajadores del puesto de control

migratorio.

Asimismo, respecto al rendimiento laboral, el 66.4% estuvo en un nivel regular
(75 trabajadores) y en los niveles de las dimensiones del rendimiento laboral,
tanto el Rendimiento en la tarea (46%) como el Rendimiento en el contexto
(40.7%) se encontraron en un nivel bueno; en cambio, los Comportamientos
contraproducentes (56.6%) estuvieron en un nivel regular entre los

trabajadores del puesto de control migratorio.

Asi, segun el estudio que desarrollé6 Aguero (2020) hall6 que el rendimiento
laboral se manifesté con deficiencia en un 59.4%, regular en 27.1% vy el 12.5%
en quienes rinden adecuadamente, por tanto, se especifica que cada

trabajador ha percibido una inapropiada asignacion de tareas, no se



consideran aptos para la intervencion de ciertas funciones y el entorno
generado por la empresa no es comodo para realizar sus actividades. En
cambio, el estudio que realiz6 Cabezas (2022) expres6 que un 17% tuvo
posibilidades de mejora, y un 44% indic6 un nulo cumplimiento.

De igual manera, los resultados a los que ha llegado la investigacion permiten
sefalar que la metodologia empleada es util para la medicion de la correlacion
entre ambas variables. En ese sentido, debido a su caracter cuantitativo se
demuestran mediante magnitudes y porcentajes los datos descriptivos e
inferenciales que confirman la existencia de correlacién entre el reglamento
interno y sus dimensiones con el rendimiento laboral. Ademas, al haber
elaborado un instrumento exclusivo para la valoracion del reglamento interno
y este haber sido validado, garantiza la efectividad de sus resultados en el

presente estudio como en futuras investigaciones.

También de acuerdo con el resultado de la prueba estadistica de la hipotesis
general de la presente investigacion, se observd una correlacion positiva
media entre el reglamento interno y el rendimiento laboral que equivale al
70.9%; encontrando una positiva significacion estadistica entre las variables
investigadas. Estos resultados en concordancia con Avila (2022) quien hallé
gue el vinculo percibido entre la aplicacion de la normativa a nivel interno y la
eficiencia de los trabajadores pueden vincularse fuertemente (r = 0,983), del
mismo modo la relacién entre las dimensiones del reglamento interno y el

desempefio laboral presentaron una correlacién directa, positiva alta.

Por esta razon, tal como sostiene Gabini (2018) la necesidad de analizar la
variable rendimiento laboral de un trabajador en cualquier organizacion
constituye una pieza clave y fundamental que garantiza la efectividad en el
desarrollo de los procesos. En ese sentido, los resultados evidencian que, en
la valoracién expresada por los trabajadores del puesto de control migratorio
sobre su propio rendimiento laboral, el reglamento interno, desempefia un rol

preponderante como factor relacionado. Asi, ante el desconocimiento



voluntario o inconsciente de lo establecido en él, la convivencia y la fluidez

organizacional de todas las areas podria verse vulnerada.

Ademas, segun los resultados de la prueba del andlisis de la primera hipétesis
especifica en este estudio, mostraron una correlacion positiva media entre el
rendimiento laboral y la dimension jornadas y horarios de trabajo con una
significacion positiva equivalente al 55%. Se coincide con la investigacion de
Vilca (2018) quien expresé que existe un vinculo entre estas variables y
ademas es muy elevado, con una correlacion positiva media (rho = 0,483). A
ello, se agrega lo que indica el R.G. N.° 000046-2022-GG/MIGRACIONES
(2022) que sostiene que las jornadas y horarios de trabajo se tratan de
periodos laborales especialmente para la ejecucién de las actividades
especificas de la empresa y asignadas segun el cargo y el desenvolvimiento

del trabajador, el horario de trabajo inicia y finaliza con horas especificas.

Partiendo de la condicion de agente externo de las jornadas y horarios de
trabajo, Diamantidis et al. (2018) sostiene que existen elementos que son
externos al trabajador y que intervienen en su rendimiento cotidiano. Asi, la
direccion y todo aquel que ejerza un cargo de liderazgo debera contemplar
dichos factores. Ademas, sefiala Dalal et al. (2020) que la perspectiva interna
de la persona permite una amplia gama de posibilidades sobre las cuales
apuntalar las decisiones que se tomen en la institucion. Debido a ello, la Ley
de Modernizacién del estado ha puesto en marcha una serie de acciones que
buscan una participacion dinAmica pensada en mejorar las condiciones de

trabajo en el Estado para orientar un servicio eficiente al ciudadano.

Ademas, segun los resultados de la prueba del andlisis de la segunda
hipbtesis especifica en este estudio, mostraron una correlacion positiva media
entre el rendimiento laboral y la dimension control de asistencia con una
significacién positiva equivalente al 60.6%. En el contexto, Bunjaku (2020)
donde hall6é que las instituciones publicas deben tomar en consideracion los
cambios en la gestion de los empleados, lo que abordar la parcialidad y la

promocion subjetiva y las reubicaciones de empleados. Se considera lo



establecido en el R.G. N.° 000046-2022-GG/MIGRACIONES (2022) sobre el
control de asistencia que se refiere a que existe la responsabilidad de asistir
a un horario preestablecido en donde inicia un trabajador inicia sus labores,
sea el cargo que tenga, sin tiempos de demora a excepciéon de algin aviso

previo, el trabajador debe registrarse con reloj biométrico.

Los procesos disciplinarios y reglamentarios implementados en el Estado
peruano estan sujetos a lo establecido en la Ley del Servicio Civil que a su
vez se sustenta en la politica de modernizacion del estado. En esa linea, las
medidas de control establecidas para el cumplimiento adecuado de las
funciones de cada trabajador estan en concordancia con lo que establece la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) previstos como parte del
Convenio 151 y que también contempla la Constitucion Politica del Peru (Ley
N.° 30057, 2014).

Esto debido a que cada accién que se implemente como medida correctiva o
de control del personal en busqueda de mejora de competencias y del
compromiso del personal de la institucion no debe ser visto como un exceso
0 hecho que debilite el desarrollo organico de las actividades (Diamantidis et
al., 2018). No debe perderse en ninguna circunstancia la perspectiva y afectar
la personalidad o las emociones de los trabajadores ya que esto repercute en
su rendimiento. Asi, es mejor aplicar acciones preventivas en las que se
capacite y socialicen las normas de convivencia a que implementar procesos

sancionadores (Dalal et al., 2020).

Ademas, segun los resultados de la prueba del analisis de la tercera hipotesis
especifica en este estudio, mostraron una correlacion positiva media entre la
segunda variable, es decir el rendimiento laboral y la dimensién de la primera
variable, permisos, licencias e inasistencias, con una significacion positiva
equivalente al 61.2%. No obstante, la investigacion de Flores (2019) evidencié
una conexion completa entre las variables, esto se reflejé en el coeficiente de
0.755 que resulto una relacion positiva considerable. También de acuerdo con
el R.G. N.° 000046-2022-GG/MIGRACIONES (2022) los permisos, licencias e



inasistencias es la facilidad brindada a un trabajador por algin tema de
emergencia 0 requerimiento externo, pues las personas pueden estar

indispuestos y tienen derecho a acceder a permisiones.

Estos resultados ponen particular énfasis en la relacion existente entre el
desempeiio demostrado por los trabajadores y las solicitudes para ausentarse
en diversas ocasiones en el puesto de control. Un andlisis amplio permite
entender que la misma rutina de trabajo magnifica las condiciones que
permiten el surgimiento de niveles elevados de ansiedad lo que a su vez
conlleva a niveles bajos de rendimiento laboral (Schneider et al., 2019).
Entonces, si no se aborda el rendimiento laboral como un proceso conjunto
que exige la autorregulacion, la voluntad politica y la autorregulacién de los
funcionarios, no se conseguira el progreso ni los objetivos esperados por parte
de la entidad (Khoshnaw et al., 2020). Asi, bajo estas condiciones se busca
como requisito en el perfil del servidor publico una amplia capacidad de
innovacion, siendo esta una ventaja comparativa que le permita producir
mejoras significativas en sus métodos, prototipos, productos, servicios, etc.
(CEPAL, 2022).

Ademas, segun los resultados de la prueba del analisis de la cuarta hipétesis
especifica en este estudio, mostraron una correlacion positiva media entre el
rendimiento laboral y la dimensién descanso semanal y vacaciones con una
significacion positiva equivalente al 57.4%. A ello, se agrega la investigacion
de Gonzales (2018) quien expresdé que el reglamento interno debe ser
cumplido dentro de la organizacién, por ello, actividades como el descanso
semanal y las vacaciones deben ser promovidas para su aplicacion. Ademas,
el R.G. N.° 000046-2022-GG/MIGRACIONES (2022) indica que el descanso
semanal y vacaciones son obligaciones que un trabajador posee; por ello, se
debe brindar la oportunidad de descansar en un periodo minimo de
veinticuatro (24) horas consecutivas por semana y acceso a vacaciones de

(30) dias calendario consecutivos.



La evaluacion del rendimiento laboral y del conocimiento sobre el reglamento
interno de cualquier entidad estatal permite entender que el rol de autoridad
desempeiiada por los gerentes debe acompafarse de un sustento o
fundamento legal que les permita a los trabajadores sentir que no se vulneran
sus derechos (Gabini, 2018). Asi, en el caso explicito del tema de descanso y
vacaciones no son aspectos que dependan de una persona, sino de un
beneficio que les corresponde por derecho (Ley N.° 30057, 2014). Ante ello,
la retroalimentacion que se obtiene de analizar las tres dimensiones del
rendimiento debe ser presentada junto con los datos obtenidos en relacion
con el reglamento. Una politica de incentivos y promociones que estimula un
mejor rendimiento laboral, si se trata del estado, debe estar enmarcado dentro

de la norma, de su reglamento y contemplar siempre el beneficio equitativo.

Ademas, segun los resultados de la prueba del andlisis de la quinta hipétesis
especifica en este estudio, mostraron una correlacion positiva media entre el
rendimiento laboral y la dimensién régimen disciplinario con una significacion
positiva equivalente al 63.8%. En la investigacion de Tulcan y Vallejo (2022)
expresaron que la falta de un reglamento interno de trabajo ocasiona que los
colaboradores no sean conscientes de sus obligaciones y derechos lo que
trae como consecuencia el desconocimiento de las sanciones que conlleva el
no cumplir el reglamento. Asimismo, el R.G. N.° 000046-2022-
GG/MIGRACIONES (2022) establece que el régimen disciplinario y el
rendimiento laboral es la integracion de normas de aspecto formal, de tramite
y de principio juridico en el que se fundamentardn las disposiciones y
decisiones de la entidad respecto al desenvolvimiento del trabajador.



VI.

CONCLUSIONES

Se concluyé que la relacion que existe entre el reglamento interno y el
rendimiento laboral de un puesto de control migratorio, Callao, 2021 fue

una relacion positiva con un nivel de correlacion considerable (r = 0,709).

Se concluy6 que la relacion que existe entre las jornadas y horarios de
trabajo y el rendimiento laboral de un puesto de control migratorio, Callao,
2021 fue una relacion positiva con un nivel de correlacion media (r =
0,550).

Se concluy6 que la relacion que existe entre el control de asistencia y el
rendimiento laboral de un puesto de control migratorio, Callao, 2021 fue

una relacion positiva con un nivel de correlacion media (r = 0,606).

Se concluy6 que la relaciébn que existe entre los permisos, licencias e
inasistencias y el rendimiento laboral de un puesto de control migratorio,
Callao, 2021 fue una relacién positiva con un nivel de correlacién media (r
=0,612).

Se concluyd que la relacion que existe entre el descanso semanal y
vacaciones y el rendimiento laboral de un puesto de control migratorio,
Callao, 2021 fue una relacion positiva con un nivel de correlacion media (r
=0,574).

Se concluy6 que la relacién que existe entre el régimen disciplinario y el
rendimiento laboral de un puesto de control migratorio, Callao, 2021 fue

una relacion positiva con un nivel de correlacién media (r = 0,638).



VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda la implementacion continua de la responsabilidad laboral
y social en el sistema organizacional de un puesto migratorio del Callao,
con la finalidad de que haya una mejora uniforme entre la asociacion del
control interno y el rendimiento laboral presentado por los colaboradores.
De esta forma, las principales acciones a aplicar son la identificacion plena
y el respeto del Reglamento Interno de Trabajo (RIT) para fomentar la
predisposicion de los trabajadores por corresponder profesionalmente con

las actividades laborales encomendadas.

Se sugiere capacitar apropiadamente al personal, respecto de las
jornadas y los horarios de trabajo, para que este se desempefie y rinda
eficientemente en un puesto de control migratorio del Callao. Asimismo,
es importante promover talleres y charlas informativas, ademas de
asistencias psicologicas, orientadas a la satisfaccion laboral del
trabajador, con la finalidad de sumar conocimientos personales a través
de la sinergia e incentivar la comunicacién horizontal entre todas las areas

de trabajo de la organizacién gubernamental.

Se recomienda mantener la comunicacion efectiva con las areas a fin de
establecer un vinculo responsable entre el control de asistencia y el
rendimiento laboral de los trabajadores. De esta manera, se registrara o
evaluard las asistencias, inasistencias y faltas, en correspondencia con el
adecuado nivel de produccion que debe presentar el colaborador.
Adicionalmente, es importante mejorar los procesos de planificacion
interna, la identificacion de los equipos de trabajo, mientras los

colaboradores se desempefian en un puesto de control migratorio.

Se sugiere que el organismo de control migratorio gestione, mejore y
mantenga la transparencia en los procesos de permisos, licencias e
inasistencias para seguir optimizando el rendimiento laboral de los

trabajadores sin perjudicar a la organizacion. En tal sentido, para mejorar



estos procesos es necesario efectuar estrategias especificas de
motivacion e inclusién, con la finalidad de integrar a los colaboradores y
fomentar en ellos un buen ambiente laboral, ademés de impulsar su

productividad en funcion de un puesto de control migratorio del Callao.

Se recomienda organizar de forma 6ptima el descanso semanal y las
vacaciones de los colaboradores de acuerdo con el rendimiento laboral y
el desempefio de estos para no incurrir en problemas administrativos o de
procesos Yy subprocesos internos. Asimismo, es importante seguir
implementando nuevas herramientas tecnolégicas, ademas de brindar
capacitaciones, talleres y charlas recurrentes de Recursos Humanos al
personal estatal, con la finalidad de registrar la informacion completa y

precisa y veridica sobre los factores mencionados.

Se sugiere evaluar las posibles causas de indisciplina, si fuese el caso, en
correspondencia con el rendimiento laboral. De esta manera, se mejora la
productividad en el organismo estatal y se evitan posibles problemas
organizacionales. Adicionalmente, es idoneo reforzar el compromiso de
los colaboradores a través de la atencién de los directivos, esto es,
resolver los requerimientos y necesidades de cada trabajador, con la
finalidad de salvaguardar el buen ambiente laboral y crear una cultura de

conciencia disciplinaria.
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