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Resumen

El proposito de esta investigacion fue analizar la relacion entre Desempefio y
Rendimiento laboral de los trabajadores del area de Gestion Administrativa en
la Superintendencia Nacional de Migraciones, Brefia 2021. Metodologia: tipo de
investigacion descriptiva, prospectiva, transversal de disefio no experimental.
Técnica la encuesta e instrumento el cuestionario. Poblacion 84 trabajadores,
muestra censal. Estadistico de prueba Rho de Spearman, enfoque cuantitativo.

Resultados: Las variables Desempefio si esta correlacionado con el
Rendimiento laboral de los trabajadores del area de Gestiébn Administrativa en
la Superintendencia Nacional de Migraciones, siendo el coeficiente de 0.321
correlacion positiva media; la dimensiéon responsabilidad si esta correlacionado
con la variable Rendimiento laboral siendo el coeficiente de 0.597 correlacion
positiva considerable; la dimensidbn compromiso institucional no esta
correlacionado con la variable Rendimiento laboral siendo el coeficiente de
0.124 correlacion positiva media y la dimensién trabajo en equipo si esta
correlacionado con la variable Rendimiento laboral de los trabajadores del area
de Gestion Administrativa en la Superintendencia Nacional de Migraciones
siendo el coeficiente de 0.285 correlacion positiva media.

Conclusiones: Existe correlacion positiva media entre Desempefio vy
Rendimiento laboral; existe correlacion positiva considerable entre la dimension
responsabilidad y el Rendimiento laboral, no existe correlacion entre la
dimensién compromiso institucional y el Rendimiento laboral y por ultimo existe
correlacion positiva media entre la dimensién trabajo en equipo y el
Rendimiento laboral de los trabajadores del area de Gestion Administrativa en
la Superintendencia Nacional de Migraciones.

Palabras clave: Desempefo laboral, compromiso institucional y rendimiento

laboral.
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Abstract

The purpose of this research was to analyze the relationship between
Performance and Work Performance of workers in the Administrative
Management area at the National Superintendency of Migration, Brefia 2021.
Methodology: type of descriptive, prospective, cross-sectional research of non-
experimental design. Technique the survey and instrument the questionnaire.
Population 84 workers, census sample. Spearman's Rho test statistic,

guantitative approach.

Results: The variables Performance if it is correlated with the Labor
Performance of workers in the Administrative Management area in the National
Superintendency of Migration, with the coefficient of 0.321 being a mean
positive correlation; the responsibility dimension is correlated with the Work
performance variable, the coefficient of 0.597 being a considerable positive
correlation; The institutional commitment dimension is not correlated with the
Work performance variable, the coefficient of 0.124 being a mean positive
correlation and the teamwork dimension is correlated with the Work
performance variable of workers in the Administrative Management area in the
National Superintendence of Migration being the coefficient of 0.285 mean

positive correlation.

Conclusions: There is a medium positive correlation between Performance and
Job performance; there is a considerable positive correlation between the
responsibility dimension and work performance, there is no correlation between
the institutional commitment dimension and work performance and finally there
is a medium positive correlation between the teamwork dimension and the work
performance of workers in the Administrative Management area in the National

Superintendency of Migration.

Keywords: Job performance, institutional commitment and job performance.
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| INTRODUCCION

Las instituciones necesitan de los trabajadores para llegar a los objetivos, y
estan conformadas especialmente por individuos que tratan de buscarse
constantemente y se relacionan para llegar a su propésito. La normativa del
nuevo mundo esta evolucionando rapidamente, produciendo nuevos desafios
para todos aquellos que buscan competir en esta economia universal. Los
acontecimientos, experiencias sobre competitividad implica asumir una cierta
variacion y crear nuevos nexos, buscar nuevos talentos y cambiar la razén de
ser de una organizacion en el cual los Jefes y empleados trabajen de la mano.
Cabe indicar también que el proceso de evaluacién a un trabajador en una
organizacién es sumamente necesario. Aunque, las medianas empresas han
creido en los ultimos afios que ese método es insuficiente y hoy en dia utilizan
nuevas técnicas para las evaluaciones del rendimiento de los colaboradores.
Las organizaciones utilizan dichos resultados sobre el desempefio de los
individuos vy ello es vital para la toma de decisiones al momento de realizar
cambios en la compafia. Es importante que los colaboradores conozcan las
expectativas que tienen los Gerentes de las actividades que realizan cada uno
de ellos. El desempefio simplemente se limita al criterio unilateral del Gerente
respecto a la conducta funcional del trabajador. Normalmente las evaluaciones
laborales han establecido técnicas utiles para tomar medidas de rendimiento
sobre los trabajadores para aumentos de remuneracion, ceses y criterios para
ubicar a un individuo en ciertas areas de trabajo.

Por lo tanto; siguen implementandose en las instituciones nuevas formas
de evaluacion siendo los responsables el area de Recursos Humanos, las
cuales han sido objeto de incontables criticas por las actitudes desordenadas y
descuidadas en que los jefes realizan en el proceso para evaluar el rendimiento
de los colaboradores en una institucion. En las instituciones publicas, el
problema mas comun se da por la preparacion que tienen los individuos en los
cargos que se les otorga, es decir; trabajadores de pésima calificacion al no
contar con una experiencia minima en actividades similares y poder gestionar
politicas publicas. A nivel local Migraciones es un organismo técnico
especializado que ejecuta Politica Migratoria dedicada a la emision de
documentos de viaje, otorgamiento de la nacionalidad peruana y al control

migratorio de ciudadanos extranjeros y nacionales. La Instituciébn viene
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realizando una serie de cambios por la situacién que atraviesa el Mundo con la
Inmovilizacion Social Obligatoria — Cuarentena; producto de los altos indices de
contagios y muertes que ha traido el Covid-19. Segun el andlisis de la
problematica de Migraciones se viene evidenciando, en los dltimos meses a
raiz de la implementacion de la Nueva agencia digital en la Web, modificacion
en el ROF y la creacién de nuevas areas como asistencia en Linea, Video
llamadas y Plataforma digital se puede constatar la falta de preparacion del
personal de cual se hace referencia a los constantes reclamos por parte de los
administrados al no recibir una adecuada informacion. Esto definitivamente
perjudica la imagen de la Institucion ya que al ser un Organismo Técnico
Especializado en materia migratoria y al recibir aproximadamente 4 millones
400 mil turistas extranjeros por afio siendo asi el primer contacto del extranjero
al ingresar al territorio peruano e indicar sus actividades a desarrollar, ademas
de perjudicar directamente a los administrados y al grupo de colaboradores que
conforman esta institucion nos muestra incompetentes ante los ojos del Mundo.
Todo este problema surge debido a que los trabajadores o colaboradores de la
Institucibn no son correctamente capacitados para el desempefio de sus
funciones en las areas que se les asigna por lo tanto el resultado no es el
esperado y conlleva a un circulo vicioso de ineficiencia.

En resumen, lo que pretende esta averiguacion es evidenciar la relaciéon
entre las variables del desemperio y el rendimiento Laboral de los trabajadores
del 4rea de Gestion Administrativa en la Superintendencia Nacional de
Migraciones.

La formulacion del problema general de investigacion fue la siguiente:

¢Cual es la relacion entre Desempefio y Rendimiento laboral de los
trabajadores del area de Gestion Administrativa en la Superintendencia

Nacional de Migraciones, Brefia 20217

Problema Especifico

P1: ¢Cual es la relacion entre la dimension responsabilidad y el Rendimiento
laboral de los trabajadores del area de Gestibn Administrativa en la

Superintendencia Nacional de Migraciones?



P2: ¢Cual es la relacion entre la dimension compromiso institucional y el
Rendimiento laboral de los trabajadores del area de Gestiébn Administrativa en
la Superintendencia Nacional de Migraciones?

P3: ¢ Cual es la relacion entre la dimension trabajo en equipo y el Rendimiento
laboral de los trabajadores del area de Gestion Administrativa en la

Superintendencia Nacional de Migraciones?

Objetivo General
Analizar la relacién entre Desempefio y Rendimiento laboral de los trabajadores
del area de Gestion Administrativa en la Superintendencia Nacional de

Migraciones, Brefa 2021

Objetivos Especificos

OE1l: Determinar la relacidbn entre la dimension responsabilidad y el
Rendimiento laboral de los trabajadores del area de Gestiébn Administrativa en
la Superintendencia Nacional de Migraciones.

OE2: Determinar la relacién entre la dimension compromiso institucional y el
Rendimiento laboral de los trabajadores del area de Gestidbn Administrativa en

la Superintendencia Nacional de Migraciones.

OE3: Determinar la relacion entre la dimension trabajo en equipo y el
Rendimiento laboral de los trabajadores del area de Gestidbn Administrativa en

la Superintendencia Nacional de Migraciones



JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El siguiente trabajo se justifica porque es necesario que los funcionarios
puedan tomar decisiones respecto al Desempefio y Rendimiento laboral,
asimismo puedan buscar una solucion practica y teérica para formular nuevas
pautas y el personal del area se involucre con la institucién, motivo por el cual
puedan plantear alternativas de solucion frente a la problematica encontrada en
la parte Administrativa del area de Gestibn Administrativa en la
Superintendencia Nacional de Migraciones, Brefia 2021 y tratar4 de marcar una
linea de apoyo y mejora en temas como Capacitacion, Eficiencia, Confianza,
Atencion al ciudadano, Motivacion, habilidades, beneficiandose con los
resultados la Superintendencia Nacional de Migraciones, Brefia 2021 que

abarcaré tanto el area administrativa como jurisdiccional.



II MARCO TEORICO

Antecedentes
A nivel Nacional

En nuestro pais, se cuenta con estudios de investigacion referente al tema,

encontrando durante la recoleccién de informacién los siguientes trabajos:

Cuba, Mohamed, & Pacheco, (2020) la averiguacién tuvo como finalidad
detallar la correlacion existente entre la responsabilidad social y el rendimiento
laboral en los colaboradores de los programas sociales de la region Lima -
provincias. Y la hipotesis prevista fue: Existe correlacion directa y significativa
entre la responsabilidad social y el rendimiento laboral en los colaboradores de
los programas sociales de la region Lima - provincias. La averiguacion fue del
tipo basica, nivel correlacional no causal, de disefio no experimental,
transversal. La averiguacion empleada fue la técnica de la encuesta y como
instrumento utiliz6 los cuestionarios de encuesta sobre la responsabilidad
social y el rendimiento laboral, que previamente fueron confiabilizados (Alfa de
Cronbach 0,974 y 0,925) y validados por el criterio de constructo (Andlisis de
factores exploratorio: 0,987 y 0,986 respectivamente). La investigacion nos
sefala positivamente que la responsabilidad social como el rendimiento laboral
en la muestra de estudio fueron los esperados, tendiendo a medio. La
conclusién principal valora que existe una correlacion directa y altamente
significativa (p-valor: 0,000<0,010) entre la responsabilidad social y el
rendimiento laboral en los colaboradores de los programas sociales de la

region Lima - provincias en el periodo 2019.

Cabrera, (2019) Este trabajo se basé en verificar si existe relacion entre
el Desempefio Laboral y la Responsabilidad Administrativa de los trabajadores
de la Sociedad de Beneficencia Publica de Tumbes, 2017. Esta investigacion
se elabor6 de forma cualitativa con facciones cuantitativos (mixto) y fue a
través de un disefio descriptivo y teniendo un alcance correlacional, donde el
instrumento fue la encuesta y la técnica fue el cuestionario. La muestra estuvo
constituida por 26 colaboradores. Se pudo concluir que hay una correlaciéon
0.816 con un nivel de significancia bilateral del 0.01 entre el desempefio laboral
y la responsabilidad administrativa de los Trabajadores de la Sociedad de
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Beneficencia Publica de Tumbes, 2017, pues el coeficiente de correlacion de
Pearson es positivo directo. Por lo tanto, es necesario proporcionar nuevos
métodos como la elaboracion de un Plan de Capacitacion y Talleres para
mejorar el Desempefio Laboral y conocer las Responsabilidades
Administrativas, Civiles y Penales que acarrea las acciones y omisiones en la
Administracion Publica aprobado por el Directorio de la Sociedad de
Beneficencia Publica de Tumbes.

Gutierrez & Clemente, (2020) el presente trabajo esta desarrollado en la
linea: Gestion de organizaciones, el propdsito es: Poder determinar el nivel de
relacion entre el compromiso organizacional y rendimiento laboral de los
colaboradores de la organizacién multisectorial de Ayash S.A., Huaraz - 2020,
en esta figura consideramos como un tipo de estudio aplicada, con enfoque
cuantitativo, un disefio no experimental — Correlacional, consiguiendo datos en
un solo momento y de tal manera que no se modificO las variables,
considerando el trabajo de manera transversal. El trabajo se desarroll6
seleccionando una poblacion que fue integrada por 43 trabajadores, que fueron
elegidos por el muestreo no probabilistico. Manejando las encuestas y como
herramienta el cuestionario, que se opt6 por pasar por el proceso de
autenticidad de expertos y confiabilidad para su administracion, concluyendo
asi: que el compromiso organizacional si tiene relacion con el rendimiento de
los colaboradores de la organizacion multisectorial de Ayash S.A., Huaraz —
2020, con un valor Rho Spearman de 0.529 analizada como positiva media, se
pudo encontrar una significancia de 0.000, por debajo del 0.05, es por ese
motivo que en ocasiones se evallan a los colaboradores y no siempre hay

involucramiento laboral y muy pocas veces hay trabajo en conjunto.

Fuentes, (2018) el presente trabajo titulada “Compromiso organizacional y
desempeiio laboral en los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa
Local 01 — San Juan de Miraflores, 2018” su fin fue determinar el vinculo entre
compromiso organizacional y el desempefio laboral en los colaboradores de la
Unidad de Gestion Educativa Local 01 — San Juan de Miraflores, 2018. El
trabajo se realizo bajo un enfoque cuantitativo; el trabajo fue de tipo basica con
un nivel correlacional; con un disefio no experimental y corte transversal; dicha

muestra estuvo conformada por 60 colaboradores que trabajan en la Ugel 01;



los instrumentos de medicion fueron sometidos a su autenticidad y una fuerte
confiablidad para ambas variables. Se aplico el estadistico Rho de Spearman
ya que ambas variables han sido medidas en escala de tipo Likert; y se puede
concluir: (a) Existe una correlacion provechosa y significativa entre el
compromiso organizacion y el desempefio laboral (Rs = 0.367), (b) Existe una
correlacion provechosa y significativa entre el compromiso afectivo y el
desempefio laboral (Rs = 0.357), (c¢) Existe una correlacién provechosa y
significativa entre el compromiso de continuidad y el desempefio laboral (Rs =
0.255) y (d) Existe una correlacion provechosa y significativa entre el

compromiso normativo y el desempefio laboral (Rs = 0.400).

Rios, (2017) en el siguiente proyecto de averiguacion tuvo como objeto
principal el comprobar lo influyente de la investigacidbn en equipo sobre el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna,
en el afio 2015; lo cual, se registr6 una muestra de 88 colaboradores que
trabajan en la municipalidad, los cuales se juntaron en 03 sectores buscando
gue exista una nivelacion apropiada con fases regulares de trabajos grupales
en la municipalidad, teniendo al indicador que mas resalta el “Nivel de
aportacion” y los enfoques a mejorar fueron los Niveles de innovacién y
comunicacién. Sobre el ejercicio laboral se hall6 que los trabajadores
consideran que es apropiado, siendo la figura mas visible la “Satisfaccion del
cliente” y los enfoques a perfeccionar son “Crecimiento propio” y la “Gestion en
el area”. Se hallé que es una realidad ya que los trabajos grupales influyen

sobre el desempefio laboral en la municipalidad.

Hidrugo & Pucce, (2016) el presente trabajo tiene como meta principal
establecer ciertas relaciones entre el rendimiento y el desempeio laboral del

talento humano del sector administrativo en la Clinica San Juan de Dios.

La investigacion que se manejé para conseguir las referencias del estudio, se
dio por un procedimiento de indagacion en el lugar empleandose una guia de
preguntas y un cuestionario, pues asi conocer la relacion existente entre las
dos variables de rendimiento y el desempefio laboral del talento humano del
sector administrativo en la Clinica San Juan de Dios. En la variable
independiente se utiliz6 como técnica la entrevista, con una totalidad de 16
preguntas; y sobre la variable dependiente, se uso la encuesta como técnica y
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el cuestionario como el instrumento, con una totalidad de 19 preguntas; con
una escala de resultados Likert. Luego se dio un andlisis de porcentajes y asi
se obtuvo respuestas permitiendo saber el principal factor que dafian el
desemperio laboral del talento humano del sector administrativo en la Clinica
San Juan de Dios. Se hall6 una relacion provechosa y buena entre el
rendimiento y el desempefio laboral, teniendo como resultado el valor de +1; lo
gue muestra que el rendimiento se relaciona con el desempefio laboral del
talento humano del sector administrativo en la Clinica San Juan de Dios.
Dentro del factor que dafa al desempefio laboral del talento humano del sector
administrativo de la Clinica San Juan de Dios hallamos que la falta de
compromiso Yy los trabajos grupales son roturas en el desempefio, se puede
observar de una forma significativa el rechazo de logros participativos,
renunciando a los intereses del equipo. Por lo tanto, el personal objeta el hecho
de cumplir a cabalidad las recomendaciones en calidad y plazos establecidos.
Se finaliza comentando que el compromiso organizacional y los trabajos
grupales dafian el desempefio laboral, asimismo se encontré puntos que se
deberian reforzar, que es el trabajo en equipo y la responsabilidad, mismas que
se considera de manera mas importantes cuando se evalla el desempefio y

rendimiento.

Hidrogo, (2019) la presente averiguacién “Evaluacion del desempefo
laboral y su incidencia en el rendimiento de los colaboradores del proyecto
mejoramiento Hospital Sisa, empresa Construccion y Administracion S.A.
periodo 2015”, tuvo como meta principal determinar la importancia de la
evaluacion del desempefio laboral en el rendimiento de los colaboradores del
Proyecto Mejoramiento Hospital Sisa, Empresa Construccion y Administracion
S.A. periodo 2015, por lo tanto se tuvo una poblacién y una muestra de 39
colaboradores, a los cuales se aplico una encuesta en razon a las dimensiones
de cada variable, el disefio de averiguacién tuvo que ser correlacional. Se
recopilaron muchos datos de la muestra para que posteriormente estos sean
procesados en la averiguacion, se empled el coeficiente de correlacion de
Pearson para hallar la correlacion, llegando de esta manera a los resultados; se
pudo encontrar el primer objetivo que casi siempre hay buenas evaluaciones de
desempefo y en la segunda variable respecto al segundo objetivo indica que la

nivelacion de rendimiento es regular y la relacion de ambas variables hacen
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mencion de los valores conseguidos, se dio una correlacion de 0.869, lo que
indica que, si hay incidencia directa moderada, por lo tanto esta incidencia
significante, a que el valor de significancia de 0.000, es menor a 0.05, lo por

cual se acepta la hipétesis alterna (Hi) y se niega la hipoétesis nula (Ho).

Paz, (2016) en el siguiente trabajo de investigacion el objeto principal es
sefalar que los trabajos grupales influyen en el desempefio del personal de la
Agencia de Promocion Econémica Conquito. Labor que se basa en la teoria de
Elisa Pino “Trabajos grupales en las organizaciones”, los individuos con ciertos
conocimientos, habilidades y capacidades se acompafian para obtener
resultados, lo cual pone en desarrollo las habilidades, estrategias y
procedimientos para alcanzar una atraccion laboral. Y en la segunda variable
se quiere evidenciar el desempefio laboral de los trabajadores basandolo en la
teoria de Scott. La averiguacion fue descriptiva, correlacional y no
experimental, utilizando un método estadistico deductivo e inductivo. Se finaliza
que los resultados que se obtuvieron de la aplicacion de los cuestionarios de

trabajos grupales si influye en el desempefio del personal de Conquito.



Bases Teoéricas

El presente item describe y sustenta el marco conceptual de la investigacion.
Se inicia describiendo los principales conceptos como del rendimiento laboral y
desemperio de los trabajadores.

En relacidn a la teoria de la Variable desempefio laboral, es sumamente
importante para todas las empresas sin duda, el objetivo sera siempre el
mejoramiento continuo del desenvolvimiento laboral del trabajador, de esa
manera asi alcanzar un incremento en la productividad, sin perder de vista el
recurso de personas.

Para que un individuo este satisfecho en su centro de labores primero
tiene que tener existencia del bienestar psicolégico, asimismo, se dice que un
trabajador descontento no puede trabajar de una manera correcta en su centro
laboral, por lo general las personas que tienen un bienestar psicolégico estable
es porque se encuentran comodas en su vida cotidiana, ademas tienen
actitudes y emociones positivas, un empleado con un buen nivel de bienestar
psicolégico y una alta satisfaccién laboral tendra facilidades para fomentar,
facilitar o mantener niveles frente a su desempefio en el trabajo. (Ramos, y
otros, 2020, pags. 237-245)

El desempefio laboral es primordial porque de alguna u otra manera el
colaborador conocera las competencias y procedimientos de la organizacion,
asimismo realizar ciertas evaluaciones de desempefio a los colaboradores es
un pilar fundamental para una Organizacion, porque permiten implementar
estrategias y afinar la eficacia de los colaboradores, los puntos mas resaltantes
en las evaluaciones son: el comportamiento del colaborador, salvacion de
enfrentamientos, eficiencia y trabajos grupales. (Neldor, 2016)

Segun Alvarez Morphy asegura que, Si la empresa no cuenta con
proyectos de motivaciones laborales, los expertos comentan que el individuo
mas competente y con un mejor estdndar de desempefio buscara otras
oportunidades. Asimismo, Rocio Hernandez, especialista en consultoria de
recursos humanos y compensaciones de AON Consulting, divide al factor
salarial. El primer punto se paga conforme al cumplimiento de los metas y el
segundo son aquellos en los cuales no hay remuneracion adicional, como por
ejemplo la capacitacion, los seguros de gastos médicos y los ascensos. (Ulloa,
2008)
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Mejorar la practica laboral de los empleados es una de las inquietudes y a
la vez la prioridad de las instituciones, observar, reconocer y estudiar cuales
son los factores que intervienen en el ejercicio de sus tareas es fundamental en
las constantes evaluaciones que gestionan las empresas, por obtener la
"formula perfecta” que permita una mayor produccion. De acuerdo a una
investigacién realizada por la consejera de recursos humanos SommerGroup,
el 40% opina que el liderazgo del jefe mejora el desenvolvimiento de los
ejecutivos, es una de las preocupaciones y prioridades consecutivamente en
una organizacion, es el elemento vital en el desempefio de los colaboradores
de las empresas. (Aguirre, 2019; Aguirre, 2019)

El estrés y los factores de riesgos psicosociales que sienten los
colaboradores de una instituciébn guardan relacion con el desempefio laboral.
Estas se relacionan con las exigencias psicologicas, trabajo activo,
remuneraciones. Cabe resaltar, que se encuentra también una determinada
relacion inversa entre el soporte social y el estrés; y alguna de estas
representaciones son los dolores de cabeza, pérdida de apetito, falta de
concentracion y cansancio, no existen muchas diferencias tanto en el sexo y la
edad. (Huaman & Huaman, 2019, pags. 323-338)

Se comentan nuevas propuestas que faciliten el manejo de un nuevo
Sistema de evaluacion de desempefio, por metas y compromisos, es cada vez
mas dificil cambiar las conductas basadas en viejos paradigmas y que se
supera los desafios adaptivos. Se comentan que la evaluacion del desempefio
es sumamente importantisima para concluir el grado de realizacién de la labor
encargada y requiere de un manejo adecuado de técnicas y procedimientos.
Estas a la vez crean la necesidad de manejar adecuadamente los cambios en
los procesos de la Organizacion. (Cubero, T.V., & Olivar, 2017)

La evaluacion del desempefio laboral es fundamental ya que el
desarrollo de una Organizacion se caracteriza por ser eficiente y eficaz, y la
clave para que ese proceso sea exitoso esta en la participacion de las
personas que la conforman, sin importar el rol o el cargo que desempefien; en
cuanto se genere motivacion, creatividad, productividad, lograr el uso adecuado
del capital humano y de las herramientas tecnoldgicas, lo que por afadidura
traera ventajas competitivas que permitird el aumento de los beneficios de la

Organizacion. (Martinez & Mateus, 2020)
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El talento humano posibilita que las instituciones mejoren el
cumplimiento de las actividades de los trabajadores, para ello deben
desarrollarse diversas estrategias, elementos y herramientas de interés que
proporcionen una eficiente atribucibn en la Globalizaciéon. Para que el
desemperio laboral de un colaborador comience a dar resultados positivos se
debe desarrollar un ejemplar de Gestidn del talento direccionado a la Gestidn
de la Organizacién de valoraciéon y desarrollo, fortificando los procesos de la
Organizacion. (Blanco-Ariza & Vera-Barbosa, 2019)

Se comenta que hay una fuerte desmotivacion laboral, producto de un
salario econémico y poco motivador. El salario de por si es un concepto que
acompafa a todo un entramado laboral, teniendo a cubrir las expectativas de
los trabajadores, el salario tiene un vinculo directo con las actividades de un
individuo ya que esta se basa en una satisfaccibn econdmica y el seguimiento
de ciertos privilegios mas all4 de un pago fijado en un contrato laboral. Para
muchos estudiosos del tema lo definen el salario como el factor esencial en la
satisfaccion del trabajador, ya que la insatisfaccion incide en la productividad
de una Institucién. (Noguera, 2018)

El desempefio laboral positivo y productivo es el camino correcto al éxito
de una Organizacion, Hoy en dia estas muestran gran interés por sus
colaboradores y buscan diferentes formas de mantener un cierto lazo de
compromiso en las actividades que se les encomienden. El endomarketing se
interesa por el bienestar de los colaboradores, comentan que mientras los
colaboradores se encuentren entusiasmados y satisfechos el funcionamiento
de las actividades seran los mas Optimos, esta viene a ser una estrategia para
darle un efecto positivo al capital humano, motivandolos asi al compromiso con
las tareas de la institucion. (Jose Eber, Huaman, & Paredes, 2020)

El apoyo organizacional recibido en la inseguridad y el rendimiento del
trabajo, la inseguridad laboral y el desempefio laboral, caracterizado un
crecimiento y cambios de inestabilidad, logré que las empresas se adapten y
desarrollen estrategias de gestion como la reduccion de personal, conocida
también como reduccién planificada de la fuerza laboral, es una forma que las
empresas aumenten la competitividad empresarial. (Bohle, Chambel, Medina, &
Da Cunha, 2018)
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El reconocimiento del desempefio laboral en el sector TIC (tecnologia de
la informacion) Como reclutamiento, seleccion o contratacion, las empresas
hoy en dia utilizan mucho las redes sociales, por lo tanto, las instituciones que
no utilicen el internet para contactar con sus clientes, perjudica a los empleados
ya que ahi se esta perdiendo la oportunidad, sin embargo, hoy en dia muchas
empresas con politicas de Recursos Humanos bien implementadas optan por
utilizar las redes sociales ya que permite la interaccion entre clientes y
trabajadores, que hacen de las redes sociales un recurso interesante. (Aguado,
Andres, Garcia-lzquierdo, & Rodriguez, 2019)

La Satisfaccién que pueda sentir un colaborador es un estado emocional
efectivo, ciertamente agradable, también se refiere a la satisfaccibn como un
estado donde las personas que son encuestadas de su trabajo reflejan el clima
laboral de manera subjetiva, la felicidad o nivel subjetivo se define como un
estado de evaluacién individual en relacién a la vida en términos de aspectos
cognitivos y afectivos, se deriva del campo de psicologia positiva que es
utilizado para cultivar emociones positivas en las personas asi aseguran un
impacto positivo en sus vidas. (Duque & Galdoz , Job satisfaction and
happiness in Peruvian nurses., 2019)

Las evaluaciones del desempefio figuran en una linea de averiguacion
teméatica en un nivel mundial. En el caso de los maestros, el desempefio
docente es complicado y la aplicacion que se da es variada segun los sistemas
politicos, lo cual se entiende como la observable practica educativa y se
declara cuando comenta su competencia y tienen que ver con los logros del
estudio esperado, estas se ven afectadas también por circunstancias
relacionadas a la formacion inicial y calidad. Lo optimo sera siempre alcanzar
los niveles de excelencia en educacion. (Suarez & Toro, 2018)

Los descubrimientos indican que en la autoevaluacion las transmisiones
de las conductas indican que las estrategias de aprendizaje de preparacion,
aplicacién practica, apoyo organizacional y reacciones al aprendizaje; las
estrategias de motivacion, busquedas y elaboracién, la formacion se relaciona
significativamente con el desempefio laboral. Los programas de formacion y
desarrollo son estratégicos en las organizaciones ya que estas ofrecen la
oportunidad de promover, consolidar la técnica y habilidades del

comportamiento de los colaboradores. (Martins, Zerbini, & Medina, 2019)
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Se indaga un patrén de participacion mesurada para manifestar sobre la
estabilidad entre la vida cotidiana y laboral y del cémo afecta el desempefio de
los colaboradores y sobre la satisfaccion de los miembros de la organizacién
que intervienen al prosperar el bienestar interior de los colaboradores. El
equilibrio entre lo laboral y cotidiano contribuye sumamente en el desempefio
de los colaboradores, hoy en dia muchas organizaciones estan tomando
medidas serias para reducir los conflictos en el trabajo de sus empleados y
roles familiares. (Haider, Jabeen, & Ahmad, 2018)

Se comenta sobre el poder del trabajo virtual en muchos niveles de la
Institucion, de una manera tradicional o virtual. El funcionamiento de
plataformas se ha hecho principalmente a la nivelacion de grupo, se excluye
también sobre el efecto de la virtualidad experimentada a un nivel particular.
Esta investigacion intenta dar importancia a la concordancia entre aislamiento
social en el trabajo, percepcion del desempefio, satisfaccion laboral. La
dependencia de la tecnologia es alta y el contacto fisico es bajo como
consecuencia a ello se genera insatisfaccion laboral y poco compromiso e
identificacion. (Orhan, Rijsman, & Van , 2016)

El estrés es una de las razones por la cual el desempefio laboral de un
colaborador se ve tremendamente afectado. Este tema se ha convertido en una
intranquilidad en el area de la salud y en la investigacién del trabajo el cual se
ha convertido en un desafio colectivo. Segun los estudios se comenta que las
personas que son afectadas por el agotamiento coinciden en describir un
estado generalizado de fatiga emocional y se manifiesta por un sentimiento de

agotamiento, apatia y perdida de interés en el trabajo. (Perez, y otros, 2019)
Sobre las teorias que sustentan la variable de Rendimiento Laboral

El rendimiento de los colaboradores guarda relacion con la satisfaccion,
mientras que los trabajadores tengan adecuadas condiciones para gestionar
sus funciones los resultados serdn los esperados. Cuando el personal es
Profesional en su campo o rubro es importante que se utilicen técnicas que los
motiven para asi llevar estas gestiones de la mejor manera. El rendimiento de
cada individuo en el puesto y la energia que emanaran se vera
proporcionalmente en la Institucion cuando los colaboradores se encuentren

totalmente en compromiso y satisfaccion. (Medina , 2018)
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El rendimiento que pueda reflejar una pequefia, mediana o grande
empresa ha generado que el marketing tome una cierta participacion que
difiere de lo comun, se ha descuidado la innovaciébn en Marketing porque
muchas veces se piensa que esta herramienta no es importante para el
crecimiento de las compafias. Pero este enfoque estd asociado a la
competitividad, se ha podido verificar la influencia positiva para darle un nuevo
enfoque al desempefio, al implementarse estas consideraciones, modelos,
métodos y nuevas maneras que un producto o servicio llegue de la mejor
manera posible a una persona se han visto que los resultados son los mas
fructiferos y exitosos. (Cuevas , H, Parga , N, & Estrada, 2020)

El bienestar personal es la base del alto rendimiento laboral y siempre

debe ser prioridad, Urefia Amieva asegura que gran parte importante es que
los lideres, jefes, encargados de las instituciones, hoy en dia tienen la
responsabilidad més concreta respecto al cuidado del personal. “Es un asunto
de estrategia, la comodidad del personal es muy importante para tener un buen
rendimiento. No se puede tener un buen rendimiento si pensamos gque nuestro
cuerpo no tiene limites y que estar aislado es malo para nuestra salud mental”.
Manifesté que, los buenos lideres, tienen que tomar en consideracion que el
bienestar es muy importante por ende tienen que estar dentro de las
estrategias empresariales, o se correra el riesgo de un déficit. (Itze, 2021).
El rendimiento en relacion a los estudios que se han realizado sobre las
grandes compafiias en un entorno global, son de Familias. Cabe indicar que
mayormente los porcentajes se encuentran en una familia, pero en estas
también forjan diferentes tipos de conflictos de tipo econdémico, social,
administrativo y familiar [6gicamente afecta la permanencia y crecimiento en el
tiempo. Los negocios en las familias estan direccionadas al ambito empresarial,
ya que esta puede llegar a su éxito o fracaso. En las literaturas se encuentran
grandes cantidades de escritores que comentan que las empresas en familia
son muy exitosas basandose en dos puntos tanto el sentido como el dominio
que recae sobre el individuo. (Parra, P, Boteros, S, & Restrepo, 2017)

El estrés en relacion tanto al desempefo y rendimiento que pueda tener
una persona a desenvolverse en una institucion en ventas 0 servicios son
terriblemente negativos ya que se pueden desarrollar enfermedades, de la

misma manera perjudicar las relaciones personales y familiares, generando
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malestar al cuerpo y mente, las persona percibe una situacibn como
amenazante el cual perturba su equilibrio emocional al haber cambios en su
vida. Cabe indicar también que el estrés esta en cada momento y situaciéon de
nuestra vida, las presiones del tiempo y el trabajo, los problemas en nuestras
relaciones, la situacion econdmica etc., son solamente algunas de las causas
del estrés. (Espinoza, y otros, 2020)

En este tema se investiga la influencia de ciertos factores los cuales
tienen que ver con la aptitud, preparacion y el entorno sobre el rendimiento de
los colaboradores en una institucibn, se comenta que es necesaria la
capacitacion en metodologias de planeacién de personal y repotenciar las
estrategias para un aprendizaje optimo, muchos estudios revelan que el
rendimiento es la actividad por la cual se puede medir el éxito de una
companiia; el refuerzo en la educacién serd pieza clave para el desarrollo
econdmico del pais. (Araya & Aviles, 2020)

El resultado del rendimiento positivo se relaciona mucho con la
creatividad y el afrontamiento que una persona pueda tener para ver llegar las
situaciones ya sean positivas 0 negativas. Las competencias que puedan
mostrar las personas es clave para el desarrollo personal y profesional. El
rendimiento es el resultado de un cierto escenario que acepta un individuo al
realizar una funcion, es de mucha importancia el conocimiento, las habilidades
y destrezas que una persona obtiene en un proceso de aprendizaje. (Lamana,
M, & De La Pefa, 2018)

Las personas deben adquirir responsabilidad y compromiso hacia el
estudio que posibilitara el desarrollo de los distintos proyectos ya sean a corto y
mediano plazo para un mejor rendimiento. El plantear la relevancia de analizar
las metas a futuro que las personas se establecen a partir de sus experiencias
pasadas, asi como de sus desempefios presentes. Los patrones de
aprendizaje estan relacionados con el resultado del rendimiento. La capacidad
del ser humano de percibir el tiempo es fundamental para dar sentido a las
experiencias vividas, asi como a las metas y proyectos futuros. (Gonzéalez ,
Gaeta, & Vergara, 2020)

La inclusion de los contenidos tedricos y practicos, asi como de todo tipo
de informacion y material auxiliar, permite que las personas ajusten su ritmo del

aprendizaje a las condiciones y caracteristicas particulares, o que redunda en
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su motivacion. También es necesario contar con una infraestructura técnica y
tecnologica que favorezca el desarrollo de este tipo de ensefianzas para que el
rendimiento del colaborador sea el més 6ptimo y eficiente. Cuando se alcanza
un equilibrio entre el sistema de evaluacion, los objetivos perseguidos y las
actividades de aprendizaje planificadas, la formacidén, aprendizaje y éxito
mejoran sustancialmente. (Rio , Calle , Pastor, & Roba, 2018)

Entre las estrategias del rendimiento y aprendizaje, cabe precisar también que
es un proceso agotador, amplio y dinamico en el que se relaciona el
colaborador y capacitador, toma como protagonista y Unico responsable al
colaborador, el cual constituye conceptos, es decir comprende los diferentes
escenarios en la vida cotidiana. Este un tema muy importante e interesante ya
que hay diversas investigaciones en diferentes grupos y distintas disciplinas
que intentan explicar las incidencias en un proceso de aprendizaje en los
resultados del rendimiento. (Amparo & Lopez, 2018)

Es comun indicar muchas veces que el estrés interviene en el
rendimiento del personal y como conclusion termina siendo el fracaso de
muchos trabajadores o colaboradores de una institucion, indicando que se
puede definir como una experiencia tediosa en personas que sienten mucha
exigencia o presion externa, extralimitarse de esta manera los recursos
personales y sociales que tienen para dar. Mostrandose como una advertencia
negativa para su comodidad e integridad personal en consecuencia, se puede
constatar la falta de interés, compromiso, dedicacién, depresion, dificultad para
poder concentrarse y estar atento. (Vértiz, y otros, 2019)

Se relaciona mucho la eficacia con el rendimiento ya que se entiende
como una relacién de coherencia entre la educacién, metas y objetivos. La
eficiencia es la optimizacién de la coherencia entre los insumos, procesos y
productos. Se comenta que ambos temas son la base para evaluar los avances
en materia de calidad de servicio, teniendo un fuerte liderazgo el cual prestara
especial atencién a la calidad del colaborador, un clima laboral adecuado
facilita tanto el aprendizaje como la enseflanza y se comenta también que la
frecuencia de evaluaciones y controles de rendimiento mejoran
proporcionalmente los resultados y eficacia de un trabajador. (Gual, 2018)

La satisfaccion que tiene un colaborador y las situaciones que se generan al

promover a un personal. EI desempefio laboral en las empresas familiares de
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origen asiatico, en algunas organizaciones que son de familia a menudo los
miembros de esta son tratados favorablemente, mientras que a los otros es
muy baja la probabilidad de promoverlos, esto es uno de los motivos por lo que
existe la insatisfaccion laboral, es muy importante la satisfaccion laboral de un
empleado ya que influye mucho en el resultado del rendimiento de sus
funciones. (Shu & Xiong, 2018)

El desenlace de los estudios realizados sobre el rendimiento de los
trabajadores indica que la responsabilidad en el trabajo esta principalmente
vinculado con las tareas y la estabilidad hay relacion positiva muy significativa,
tanto la personalidad como la consciencia transforma el compromiso en
rendimiento de alta calidad, la participacién en el trabajo y la satisfaccion
laboral son algunos de las variables que determinan el compromiso laboral. Es
un requisito necesario, pero no suficiente para un mejor rendimiento. Esto
significa que las variables situacionales son las mas adecuadas para fortalecer
la relacion entre ambas variables. (Yongxing, Baoguo, & Lei, 2017)

El Rendimiento Laboral se relaciona con la motivacién y aprendizaje;
mientras que una persona se sienta completamente motivado en la institucion
los resultados seran positivos, el aprendizaje es el refuerzo que se le dara al
colaborador para que el desempeiio de sus funciones sea eficiente. El vigor y
la resilencia en el trabajo definitivamente son variantes que enrumban a una
prospera direccién a la compaiiia, se dice que para gque una compafia sea
prospera y exitosa los miembros que la conforman deben sentirse a gusto,
entusiasmados, motivados y cargados de energia positiva para que las
actividades sean realizadas eficientemente. ( Boluda & Lopez, 2020)

El rendimiento esta influenciado por mdultiples factores, estas se basan en
gestionar practicas de manejo que intensifiquen el rendimiento y tener como
consecuencia un adecuado uso de los recursos. La tecnologia es una
herramienta importantisima para el desempefio y el rendimiento ya que
complementa el ejercicio de las funciones para que estas sean claras, concisas
y precisas. Mediante el internet se abren indeterminadas puertas que de una u
otra manera ayudan a expandir una organizacion, estas herramientas se ven
como determinantes del rendimiento ya que nos encontramos en una era de la

informacion. (Garcia & Cantén, 2019)
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La tenacidad esta relacionada con la pasion de cumplir las metas
trazadas y sobre todo la perseverancia que es un pilar muy importante. El
sentido existente en el rendimiento ha sido sumamente explorado, cabe indicar
también que los resultados no son concluyentes. La tenacidad y rendimiento de
las personas se ven afectadas cuando hay inseguridad e inestabilidad. Los que
son por lo general mas perseverantes muestran buenos resultados. Ambas
fortalezas se relacionan, por lo que ciertos programas de intervencion para
mejorar la persistencia podria ser el antidoto para darle una nueva forma al
rendimiento en cualquier actividad que se encomiende. El desarrollo de ciertos
talentos socioafectivas y sociales de los sujetos es parte del deseo general de
los planes de estudios nacionales. (Postigo, Fernandez, Garcia, & Muiliz, 2021)

Las préacticas laborales de alto rendimiento ayudan a que las

Organizaciones sean mas eficientes al momento del desarrollo de las
actividades en cuanto al desenvolvimiento de un colaborador, muchos factores
organizativos y relacionados con el trabajo se han destacado como
antecedente clave de la Politica Organizacional. Estudios destacan el papel
importante de Recursos Humanos, las practicas para controlar la Politica
Organizacional y para hacer frente a las adversidades y retos a futuro, toda
organizacion tiene que afrontar la Politica en sus entornos de trabajo en
diferentes formas y estas se interesan en examinar la naturaleza, causas y
consecuencias de la Politica en amplios sectores. (Riaz & Saad, 2019)
El conflicto civil tiene importantes repercusiones econdmicas, sociales y
politicas que potencialmente pueden afectar el rendimiento de una persona.
Las personas que viven en conflictos generalmente estan indispuestas y poco
entusiasmadas por cumplir las metas de la organizacién ya que al atravesar por
una situacion tan dificil no estan concentrados en lo que tienen que desarrollar
en el Centro Laboral teniendo como resultado un desempefio ineficiente y poco
productivo a lo esperado. Estos conflictos alteran la capacidad que una
persona pueda mostrar al momento de desenvolverse en una organizacion.
(Soler, 2017)

La innovacion es un tema de mucha importancia debido a ciertos
beneficios que suma al rendimiento; se dice que el conocimiento externo ejerce
una influencia positiva al rendimiento, cabe indicar también que es visto como

un potenciador del progreso de una Organizacion. Vale decir que estas
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proporcionan nuevas ideas, productos, estrategias y practicas que crean
ventajas competitivas, estas ayudan a identificar nuevas oportunidades para
transformarlos y aprovecharlos. Sin duda hoy en dia las empresas son
conscientes de la incapacidad para competir con los demas. (Garcia,
Maldonado, & Pinzon, 2019).
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[l METOLOGIA

3.1 Tipo y Disefio de investigacion

3.1.1

3.1.2

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es observacional, prospectiva y transversal
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

Observacional, porque nosotros como investigadores no vamos a
intervenir sobre los resultados, si no, que estos muestran el progreso

original del evento, ajena a la voluntad de nosotros.

Prospectivo porque nosotros como investigadores recolectaremos
datos primarios, en las cuales tuvo participacion dado que

corresponden al periodo de estudio.

Transversal, porque nosotros como investigadores tendremos la
recoleccion de la informacion y se realizara en un determinado

momento, el tiempo que ello tome es indiferente.
Disefio de investigacion

El siguiente trabajo tuvo un disefio no experimental, lo realizaremos sin
la necesidad de manipular las variables, de acuerdo a (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014, pag. 153) indica que “la investigacion no
experimental no se maniobra las variables”, de tal manera que no

alteremos el objetivo de la investigacion.

Siendo su diagrama

P

I | Relacion
M

\Oy

Dénde:
Ox: Desenpefio

Oy: Rendimiento Laboral
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3.1.3

R: Relacién entre las variables.

Nivel de investigacion

El nivel de investigacion que hemos empleado es Basico, de tal manera

gue nos centraremos con propuestas de soluciones practicas al

problema planteado.

3.2 Variables y Operacionalizacion

3.2.1

Definicién conceptual y operacional de la variable Desempefio
Laboral

Definicion conceptual:

Variable V1: Desempefio laboral: El desempefio laboral es una
evaluacion ordenada de como cada individuo se desempefa en su
trabajo y su energiade crecimiento prometido. (Chiavenato, 2007,
pag. 243).

Variable 2: Rendimiento laboral: El rendimiento de los
colaboradores como aquellos actos o comportamiento observado
en el trabajador que son evidentes para lograr las metas de la
institucion y que podrian ser calculados en periodos de las
competencias de cada trabajador y la nivelacién de contribuir a la
Organizacion. (Medina, 2018, pag. 76).

Definicion operacional:

Variable V1. Desempefio laboral: Los criterios para la evaluacion
del desempefio laboral mas comunes son las valoraciones de
responsabilidad, compromiso institucional y trabajo en equipo. Wayne
(2010) senala que: “Identificar los diversos criterios (dimensiones) del

desempeno que se pueden establecer” (Wayne, 2010, pag. 243)

Variable 2: Rendimiento laboral: El rendimiento laboral de cada
individuo en el puesto y la energia de desarrollo prometido se vera
proporcionalmente en la Institucion cuando los colaboradores se
encuentren totalmente en compromiso y satisfacciéon se mide de
acuerdo a las dimensiones Actitud, satisfaccion y aprendizaje
(Medina, 2018, pag. 76).
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Tabla 01.

Matriz de operacionalizacion

Variables Definicion DEf'n'(.:'on Dimensiones Indicadores
conceptual operacional
El desempefio laboral Los criterios para la
es una evaluacion evaluacién del 1.- Capacitacion
ordenada de cémo desempefio laboral 1.-
cada individuo se mas comunes son las Responsabilidad
desempefia en su dimensiones de 2 _Eficiencia
trabajo y su potencial responsabilidad,
de crecimiento a compromiso
futuro (Chiavenato, institucional y trabajo
Vi- 2007, pag. 243). en equipo.  Wayne _ 1.- Respeto
Desempefio 52010). sefiala que: 2.- Compromiso
laboral IFjent|f|car - !os Institucional
diversos criterios 2.-Confianza
(dimensiones) del
desempefio que se
pueden  establecer” 1.-Atencio6n al
(Wayne, 2010, pég. 3.-Trabajo en ciudadano
243) equipo .
2.- Relaciones
Interpersonales
El rendimiento de los EIl rendimiento laboral
colaboradores como de cada persona en el L- Enf_oque
aquellos actos o puesto y el potencial _ proactivo
comportamiento de desarrollo futuro se 1.- Actitud
observado en el verad 2. Motivacién
trabajador que son proporcionalmente en '
notables para lograr la Institucién cuando
las metas la los colaboradores se 1.- Incentivos
V2: V1t institucion y  que encuentren totaimente econémicos
Rendimiento podrian Ser en  compromiso Y - 5 _ gatisfaccion
laboral calculados en satisfaccion se mide 2 -Oportunidad
términos de las de acuerdo a las ~oportunidades
competencias de dimensiones Actitud, de crecimiento
cada trabajador y su satisfaccion y
nivel de contribuir a la  aprendizaje (Medina, 1.- Interés en

institucion ~ (Medina,
2018, pag. 76).

2018, pag. 76).

3.- Aprendizaje

Aprender

2.- Aportacion de
ideas

3.3

Fuente: Elaboracion propia.

Poblacion, muestray muestreo

Poblacion.- La poblacion del presente estudio estuvo formado por 84
trabajadores del area de Gestion Administrativa en la Superintendencia

Nacional de Migraciones, Brefa 2021,

Muestra.- La muestra es censal, dado que se trabajé con el 100% de la

poblacion.
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3.4 Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos
La técnica que usamos en este trabajo de investigacion fue la encuesta.
El instrumento para la recoleccion de datos fue el cuestionario consta de
32 preguntas: 16 preguntas relacionadas a desempefio y 16 preguntas
relacionadas a rendimiento laboral (con escala de Likert).
Validez del instrumento
El instrumento de la presente investigacion fue validado por 03 expertos,
quienes analizaron los instrumentos determinando su validez.
Tabla 2:
Validez del instrumento.
N.°  Expertos Resultados
1 Dr. Jesus Alejandro Tabacchi Murillo Aplicable
2 Dr. Julio Cesar Zanabria Montafiez Aplicable
3 Dr. Luis Armando Chuquillanqui Chalco Aplicable
Total: Aplicable

Fuente: Elaboracion propia

3.5

3.6

Procedimientos

Primero solicitamos el permiso para realizar la investigacion al Director
del area de Gestion Administrativa de la Superintendencia Nacional de
Migraciones, Brefia 2021., posterior a ello se solicito el correo
institucional de los trabajadores para hacerles llegar el cuestionario virtual
a fin de obtener la informacion solicitada, se utilizO una cedula de

preguntas, las cuales el 100% de los trabajadores contestaron.

Método de analisis de datos

Los datos obtenidos del cuestionario primero fueron introducidos a una

hoja excel para luego introducirlos al software estadistico SPSS 22 donde
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se aplico el estadistico descriptivo (frecuencias, media y moda) para la
prueba de hipotesis se utilizo el el coeficiente de correlacion de Rho de
spearman en donde se presentan tablas o graficos con sus respectivos

resultados.
3.7 Aspectos éticos

Las encuestas fueron en su totalidad andénimas y en todo momento se
cuido la identificacion de los trabajadores, sin embargo, antes de aplicar el
cuestionario se solicitd el consentimiento de los trabajadores. Asi mismo
los autores del presente trabajo de investigacidbn se comprometen a no
hacer mal uso de los datos recolectados y finalmente declaran no tener

conflicto de intereses.
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IV RESULTADOS

4.1 Resultados

Tabla 3.

Desempefio laboral de los trabajadores del area de Gestion Administrativa

en la Superintendencia Nacional de Migraciones, Brefia 2021

; Nunca A veces Casi siempre Siempre Total
Dimensiones Indrlgsado Item P P
fr % fr % fr % fr % fr %
1 P1 7 8.3 41 48.8 19 226 17 20.2 84 100
Capacita P2 3 3.6 24 28.6 33 393 24 286 84 100
cion
- P3 O 0 22 26.2 41 48.8 21 25.0 84 100
Responsabilida
d P4 3 3.6 24 28.6 25 298 32 381 84 100
2.-
Eficiencia P5 4 4.8 12 14.3 62 73.8 6 7.1 84 100
P6 7 8.3 10 11.9 39 46.4 28 333 84 100
1.- P7 6 7.1 18 21.4 35 417 25 298 84 100
. Respeto pg 1 12 30 357 23 274 30 357 84 100
Compromiso P9 2 2.4 32 38.1 23 274 27 321 84 100
Institucional 2-_'
Confianz P10 O 0 25 29.8 26 31.0 33 393 84 100
a P11 6 7.1 21 25.0 43 51.2 14 16.7 84 100
1-'_, P12 O 0 29 345 28 33.3 27 321 84 100
Atencion
al P13 3 3.6 44 52.4 21 25,0 16 19.0 84 100
ciudadan
3.-Trabajo en o P14 O 0 14 16.7 33 39.3 37 440 84 100
equipo 2 P15 7 83 16 19.0 33 393 28 333 84 100
Relacion
es
Interpers P16 1 1.2 11 131 46 548 26 31.0 84 100

onales
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Figura 1.
Desempefio laboral de los trabajadores del area de Gestion Administrativa

en la Superintendencia Nacional de Migraciones, Brefia 2021
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P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16
M Siempre % 20.228.625.038.1 7.1 33.329.835.732.139.316.732.119.044.033.331.0

W Casi siempre % 22.639.348.829.873.846.441.727.427.431.051.233.325.039.339.354.8
A veces % 48.828.626.228.614.311.921.435.738.129.825.034.552.416.719.013.1
B Nunca % 8336 0 364883711224 0 71 0 36 0 83 12

En la tabla 3 y figura 2 respecto a la variable Desempefio laboral de los
trabajadores del area de Gestion Administrativa en la Superintendencia
Nacional de Migraciones, Brefia 2021, sobre la dimension responsabilidad, el
indicador capacitacion P1 el 48.8% contestaron a veces asume con
responsabilidad las consecuencias negativas por no capacitarse continuamente
en la institucion y el 22.6% casi siempre; el P2y P3 el 39.3% y 48.8% indicaron
casi siempre respectivamente. Para el indicador eficiencia el P4 el 38.1% indic6

siempre, el P5y P6 el 73.8% y 46.4% indic6 casi siempre respectivamente.
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La dimension compromiso institucional, el indicador respeto P7 el 41.7% indico
casi siempre, el P8 el 35.7% contestaron a veces y el mismo porcentaje
siempre. El indicador confianza el P9 el 38.1% indica a veces, el P10 el 39.3%
indico que siempre, el P11 51.2% casi siempre.

la dimension trabajo en equipo, el indicador en atenciéon al ciudadano P12 y
P13 contestaron 34.5% y 52.4% a veces respectivamente, el P14 el 44% indico
siempre. el indicador relaciones interpersonales el P15y P16 indicaron 39.3% y

54.8% casi siempre respectivamente.

Tabla 4.
Rendimiento laboral de los trabajadores del area de Gestion

Administrativa en la Superintendencia Nacional de Migraciones, Brefia

2021
Dimensio Indicad Ite Nunca A veces Casi siempre Siempre Total
nes ores m fr % fr % fr % fr % fr %
1- P17 8.3 21 25.0 38 45.2 18 21.4 84 100
Enfoque

groactiv P18

0 24 28.6 37 44.0 23 274 84 100

7
0
P19 6 7.1 29 345 27 32.1 22 26.2 84 100
5
9

1.- Actitud
2. P20 60 27 321 31 369 21 250 84 100
Motivaci
én P21 107 24 286 33 393 18 214 84 100
P22 13 155 30 357 20 238 21 250 84 100
l- p23 21 250 23 274 18 214 22 262 84 100
Incentiv
os P24 68 810 1 1.2 15 179 0 0 84 100
econdémi
9. cos P25 12 143 27 321 19 226 26 31.0 84 100
Satisfacci6 ~ 2-  prg 15 179 21  25.0 39 464 9 107 84 100
n Oportuni
dades
d  py7 g8 95 19 226 34 405 23 274 84 100
crecimie
nto
Inttr-és P28 11 131 16 19.0 45 53.6 12 143 84 100
en P29 3 36 23 274 40 476 18 214 84 100
3.- Aprende
Aprendizaj . P30 4 48 14 167 38 452 28 333 84 100
e 2- p31 6 71 27 321 35 417 16 190 84 100
Aportaci
%f;as d p3p 1 12 29 345 34 405 20 238 84 100
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Figura 2.
Rendimiento laboral de los trabajadores del area de Gestion

Administrativa en la Superintendencia Nacional de Migraciones, Brefa
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En la tabla 4 y figura 2 se aprecia los resultados referidos a la variable
Rendimiento laboral de los trabajadores del area de Gestion Administrativa en
la Superintendencia Nacional de Migraciones, Brefia 202, respecto a la
dimension actitud, el indicador enfoque pro activo P17 y P18 el 45.2% y 44%
contestaron casi siempre; para el indicador motivacion el P19 el 34.5% indico a
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veces, el P20 y P21 el 36.9% y 39.3% indicO casi siempre respectivamente, el
P22 lo mas frecuente fue a veces con el 35.7%.

La dimension satisfaccion, el indicador incentivo econdémico P23 el 41.7%
indico casi siempre, el P24 el 81% contestaron nunca reciben algun incentivo
econdémico cuando realiza un trabajo bien hecho; el P25 el 32.1% a veces
reconocen el trabajo que realiza; el indicador oportunidades de crecimiento el
P26 y P27 indicaron que el 46.4% y 40.5% casi siempre respectivamente.

Para la dimension aprendizaje, el indicador interés por aprender las preguntas
P28, P29 y P30 la respuesta mas comun fueron casi siempre con porcentajes
que oscilan entre 53.6%, 47.6% y 45.2% respectivamente. Para el indicador
aportacion de ideas P31 y P32 respondieron casi siempre, 41.7% y 40.5%

respectivamente.

4.2 Andlisis Inferencial
4.2.1 Paraladimension responsabilidad y el Rendimiento laboral.

Ho: La dimensiéon responsabilidad no esta correlacionado con la
variable Rendimiento laboral de los trabajadores del area de Gestion

Administrativa en la Superintendencia Nacional de Migraciones

Ha: La dimension responsabilidad si esta correlacionado con la variable
Rendimiento laboral de los trabajadores del area de Gestion

Administrativa en la Superintendencia Nacional de Migraciones

Formula de oposicion:

6%;d;>

rp=1-———
A n(n2-1)
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4.2.2

Tabla 5.

Correlacion entre la dimension responsabilidad y el Rendimiento laboral
de los trabajadores del é&rea de Gestibn Administrativa en la

Superintendencia Nacional de Migraciones

Correlaciones Rendimiento laboral
Rho de Responsabilidad Coeficiente 597"
Spearman de
correlacion
Sig. .000
(bilateral)
N 84

** |a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Como el valor sig. es 0.000 y p<0,05 rechazamos la Ho y aceptamos la
Ha vy concluimos que la dimension responsabilidad si esta
correlacionado con la variable Rendimiento laboral de los trabajadores
del area de Gestion Administrativa en la Superintendencia Nacional de
Migraciones. Siendo el coeficiente de correlacion de 0.597, lo que indica

que existe una correlacion positiva considerable.

Para la dimension compromiso institucional y el Rendimiento

laboral

Ho: La dimension compromiso institucional no esta correlacionado con
la variable Rendimiento laboral de los trabajadores del area de Gestidn

Administrativa en la Superintendencia Nacional de Migraciones

Ha: La dimensién compromiso institucional si esta correlacionado con
la variable Rendimiento laboral de los trabajadores del area de Gestion

Administrativa en la Superintendencia Nacional de Migraciones

Formula de oposicion:

63,;d.>

rp=1-———_
R n(n2-1)
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Tabla 6.

Correlacion entre la dimension compromiso institucional y el Rendimiento
laboral de los trabajadores del area de Gestidbn Administrativa en la

Superintendencia Nacional de Migraciones

Correlaciones Rendimiento laboral
Rho de Compromiso Coeficiente 124
Spearman institucional  de
correlacion

Sig. .260
(bilateral)
N 84

Como el valor sig. es 0.260 y p>0,05 aceptamos la Ho y concluimos que
la dimension compromiso institucional no esta correlacionado con la
variable Rendimiento laboral de los trabajadores del area de Gestion
Administrativa en la Superintendencia Nacional de Migraciones. Siendo
el coeficiente de correlacion de 0.124, lo que indica que existe una

correlacién positiva media.

4.2.3 Paraladimension trabajo en equipo y rendimiento laboral

Ho: La dimension trabajo en equipo no esta correlacionado con la
variable Rendimiento laboral de los trabajadores del area de Gestion

Administrativa en la Superintendencia Nacional de Migraciones

Ha: La dimension trabajo en equipo si estd correlacionado con la
variable Rendimiento laboral de los trabajadores del area de Gestion
Administrativa en la Superintendencia Nacional de Migraciones

Férmula de oposicion:

6.d,>

rp=1-——"_
R n(n?-1)
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Tabla 7.

Correlacion entre la dimension trabajo en equipo y el Rendimiento laboral
de los trabajadores del é&rea de Gestibn Administrativa en la

Superintendencia Nacional de Migraciones

Correlaciones Rendimiento laboral
Rho de Trabajo en Coeficiente ,285™
Spearman equipo de
correlacion
Sig. .009
(bilateral)
N 84

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Como el valor sig. es 0.009 y p<0,05 rechazamos la Ho y aceptamos la
Ha y concluimos que la dimension trabajo en equipo si esta
correlacionado con la variable Rendimiento laboral de los trabajadores
del area de Gestion Administrativa en la Superintendencia Nacional de
Migraciones. Siendo el coeficiente de correlacion de 0.285, lo que indica

que existe una correlacion positiva media.

4.2.4 Paralas variables Desempeiio y Rendimiento laboral

Prueba de hipotesis general

Ho: Las variables Desempefio no esta correlacionado con el
Rendimiento laboral de los trabajadores del area de Gestion

Administrativa en la Superintendencia Nacional de Migraciones

Ha: Las variables Desempefio si esta correlacionado con el
Rendimiento laboral de los trabajadores del éarea de Gestidon
Administrativa en la Superintendencia Nacional de Migraciones

Férmula de oposicion:

63, d.>

rp=1-—"_
R n(n2-1)
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Tabla 8.

Correlacion entre las variables Desempefio y Rendimiento laboral de los
trabajadores del area de Gestion Administrativa en la Superintendencia

Nacional de Migraciones, Brefia 2021

Correlaciones Rendimiento laboral
Rho de Desempefio Coeficiente ,321™
Spearman laboral de
correlacion
Sig. .003
(bilateral)
N 84

** |a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Como el valor sig. es 0.03 y p<0,05 rechazamos la Ho y aceptamos la
Ha y concluimos que las variables Desempefio si estd correlacionado
con el Rendimiento laboral de los trabajadores del area de Gestidn
Administrativa en la Superintendencia Nacional de Migraciones. Siendo
el coeficiente de correlacion de 0.321, lo que indica que existe una

correlacién positiva media.
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V  DISCUSION

De los resultados obtenidos en nuestro estudio respecto a la dimension
responsabilidad si esta correlacionado con la variable rendimiento laboral de
los trabajadores del area de Gestion Administrativa en la Superintendencia
Nacional de Migraciones, siendo el coeficiente de correlacion de 0.597 lo que
seflala que hay una correlacion positiva considerable, si estos resultados los
comparamos con los reportados por (Cuba, Mohamed, & Pacheco, 2020) quien
en su estudio titulado responsabilidad social y rendimiento laboral en los
colaboradores de los programas sociales de Lima, Perd, encontré6 que sus
resultados obtenidos correspondientes a la relacién entre responsabilidad y el
rendimiento laboral son buenos, tendiendo a medio. Siendo su conclusion
general la existencia de correlacion directa y altamente significativa (p-valor:
0,000<0,010) entre la responsabilidad y el rendimiento laboral en los
trabajadores de los proyectos sociales en el 2019, lo cual son muy diferentes a
los nuestros, si bien es cierto que también reportamos que hay correlacion,
pero ésta es positiva considerable, quizas esto se pueda deber a que #el
desempefio consiste en el tiempo que trabajador labora dentro de las
organizaciones, participando la persona en su labor de manera eficiente en
aras de una competencia laboral, lo cual es imprescindible para la institucién,
realizando el trabajador una buena actividad y un agrado laboral” (Chiavenato,
2007, pag. 236). Asi mismo si nuestros resultados lo comparamos con los de
(Cabrera, 2019) podemos ver que también difiere dado que indica que existe
correlacion 0.816 con un nivel de significancia bilateral del 0.01 entre el
desempeiio y la responsabilidad administrativa de los colaboradores de la

Sociedad de Beneficencia Publica de Tumbes, 2017.

Respeto a la relacion entre el compromiso institucional y el rendimiento laboral
nosotros indicamos que no existe relacion, muy diferentes a los de (Gutierrez &
Clemente, 2020) quien indica que si existe relacion entre compromiso
institucional y el rendimiento laboral y que dicha correlacién es positiva media.
Mientras que para (Fuentes, 2018) quien también reporta la existencia de una
correlacion positiva y significativa. Esto se explica con nuestro p obtenido es
mayor a 0.05 y nuestro coeficiente de correlacion es de 0.124 lo que sefiala

gue hay una relaciéon positiva media, esto se podria deber a que en los 84
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trabajadores se observé que en algunos casos se evalla a los trabajadores,
que muy esporadicamente existe un involucramiento laboral, que los

trabajadores muy de vez en cuando se identifican con la entidad.

Respecto a la correlacion entre la dimension en trabajo en equipo y rendimiento
laboral nosotros encontramos que existe una correlacion positiva media, si lo
comparamos con los encontrados por (Rios, 2017) quien encontré Se hallé que
hay una correlacion significativa entre trabajo en equipo y rendimiento laboral,
muy similar a lo reportado en nuestro estudio, al igual que (Hidrugo & Pucce,
2016). Asimismo, (Chiavenato, 2007, pag. 243), sefiala que “La evaluacion del
desempefio es una consideracién sistematica que analiza al individuo al
momento de desempefiar en su trabajo y de su rendimiento de progreso al
futuro, toda valoracibn es un tratamiento para animar o conceptuar lo
importante, la eficacia y la habilidad de un individuo” , es por ello, que algunos
de estas nociones son sustituibles, en sintesis, la evaluacién del desempefio es
una nocion dinamica, por lo tanto las instituciones constantemente evallan a
los trabajadores, regulares e irregulares, igualmente, la evaluacion del
desempefio simboliza un método de administracién necesario dentro de las

funciones administrativas”.
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VI CONCLUSIONES

Se determind el objetivo general que es analizar las 2 variables, si existe
correlacion positiva media entre desempefio y rendimiento laboral de los
trabajadores del area de Gestion Administrativa en la Superintendencia

Nacional de Migraciones, Brefia 2021.

De acuerdo al objetivo particular 1, determinar la relacion entre la
dimension responsabilidad y el rendimiento laboral, existe correlacion
positiva considerable entre la dimension responsabilidad y el rendimiento
laboral de los trabajadores del area de Gestibn Administrativa en la
Superintendencia Nacional de Migraciones.

De acuerdo al objetivo particular 2, determinar la relacién entre la
dimension compromiso institucional y el rendimiento laboral, no existe
correlacion entre la dimension compromiso institucional y el rendimiento
laboral de los trabajadores del area de Gestibn Administrativa en la

Superintendencia Nacional de Migraciones.

De acuerdo al objetivo particular 3, determinar la relacién entre la
dimension trabajo en equipo y el rendimiento laboral, existe correlacion
positiva media entre la dimension trabajo en equipo y el rendimiento
laboral de los trabajadores del area de Gestion Administrativa en la

Superintendencia Nacional de Migraciones.
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VIl

RECOMENDACIONES

El area que tiene que ver con las capacitaciones de los trabajadores
pueda organizar eventos como cursos talleres cuyos objetivos
principales sean mejorar el Desempefio y Rendimiento laboral para que
de esa forma la institucion pueda llegar a prestar un servicio con eficacia

y eficiencia a la comunidad usuaria.

Para que la Institucion alcance los objetivos, metas y la vision a la cual
se desea llegar en un futuro, se recomienda que dicho Reglamento de
Organizacion y Funciones (ROF) este correctamente desarrollado, asi
cada unidad organica o direccion tenga una razén de ser y finalidad, el
Manual de Organizacion y Funciones (MOF) cumplira un rol muy
importante ya que ahi se plasman las funciones especificas del
trabajador y por tanto se puede evaluar su responsabilidad.

El &rea de Psicologia o bienestar del trabajador realizar estrategias de
desarrollo de capacidades y reuniones de crecimiento personal y que los
trabajadores se comprometan con la institucibn hasta lograr su

involucramiento.

La institucién de promover mas el trabajo en equipo para reestructurar el
Rendimiento laboral de los trabajadores del éarea de Gestion

Administrativa en la Superintendencia Nacional de Migraciones.
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CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a):

Dr. Julio Cesar Sanabria
Montafiez

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y
asi mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa
académico del Taller de Tesis, promocion 2021, requerimos validar los
instrumentos con los cuales recogeremos la informacion necesaria para poder
desarrollar nuestra investigacion y con la cual optaremos el grado de
Licenciado.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigacion es Desempefio y
Rendimiento laboral en el é&rea de Gestibn Administrativa en la
Superintendencia Nacional de Migraciones Brefia 2021y siendo imprescindible
contar con la aprobacion de un doctor en la materia para poder aplicar los
instrumentos en mencion, hemos considerado conveniente recurrir a usted,
ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion
educativa.

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las Variables y Dimensiones.
Matriz de paralizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos
despedimos de usted, no sinantes agradecerle por la atencion que dispense a

la presente.

/ /

Atentamente,
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: Desempefio

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de como cada
persona se desempefa en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro.
Idalberto Chiavenato (2007, Pag. 243)

Dimensiones de las variables:

Dimensiones 1: Responsabilidad

De acuerdo con la politica de recursos humanos que adopte la organizacion,
la responsabilidad de la evaluacién del desempefio de las personas sera
atribuida al gerente, al propio individuo, al individuo y a su gerente
conjuntamente, al equipo de trabajo, al area encargada de la administracion
de recursos humanos 0 a una comision de evaluacion del desempefio.
Idalberto Chiavenato (2007, Pag. 244).

Dimensiones 2: Compromiso Institucional

Los departamentos de una organizacion se pueden estructurar, formalmente,
en tres formas basicas: por funcion por producto/mercado o en forma de
matriz, se establece una adecuada estructura en cuanto al establecimiento
de divisiones y departamentos funcionales y asi como la asignacion de
responsabilidades y politicas de delegacion de autoridad. Stepen P.R.
Coulter M. (2005).

Dimensiones 3: Equipo de Trabajo

El equipo de trabajo del area administrativa también puede evaluar el
desempeiio de cada uno de sus miembros y programar con cada uno de
ellos las medidas necesarias para mejorarlo cada vez mas. Idalberto
Chiavenato (2007, Pag. 245).



Variable: Rendimiento Laboral

El rendimiento de los trabajadores como aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los
objetivos de la organizacién, y que pueden ser medidos entérminos de las
competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa.
Medina Arrizabalaga N. (2018).

Dimensiones de las variables:

Dimensiones 1: Actitud

La actitud es ocuparse de la innovacion y del cambio, no de la conservacién
del statu quo y del pasado. La organizacion es organica, fluida y volatil,
orientada totalmente al futuro y no solo al presente. Los productos y servicios
cambian, los procesos de produccion cambian, los clientes cambian, los
proveedores cambian y el ambiente cambia. Todo cambia continuamente
por lo que la organizacidn necesita sintonizarse rapidamente con estos
cambios y de ser posibles adelantarse a ellos proactivamente. Chiavenato, I.
(2007 Pag. 31).

Dimensiones 2: Satisfaccion

La satisfaccidon laboral es el conjunto de actitudes del individuo respecto a
su trabajo. Si se estasatisfecho con el trabajo, la actitud es positiva. Medina
Arrizabalaga N. (2018).

Dimensiones 3: Aprendizaje

El aprendizaje constante va de la mano con las mejoras en la productividad,
asi como reconocer que los trabajadores con conocimientos y los
trabajadores de servicios aprenden mas cuando ensefian. Stoner James A.
F. (1996, Pag. 645).



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: El desempefio

Pertinenci |Relevanci | Clarida .
N©° DIMENSIONES/Items a a d Sugerenc|as
1 2 3
Dimensiones1: Responsabilidad Si No Si No | Si | No
1 Asume con responsabilidad las consecuencias negativas por no capacitarse X X X
continuamente en la institucion.
2 Tanto el area como el grupo laboral demuestra que cumple sus actividades a X X X
cabalidad.
3 Los colaboradores demuestran que la atencion presencialmente supera las X X X
expectativas del administrado.
4 Demuestran con esfuerzo las exigencias de los Jefes para el cumplimiento de las X X X
labores.
5 Reacciona eficientemente y de forma calmada frente a los inconvenientes o X X X
incidentes que tienes los administrados
6 Reacciona eficientemente y de forma calmada frente a los inconvenientes o X X X
incidentes que tienes los administrados
Dimensiones2: Compromiso Institucional Si No Si |[No | Si | No
7 Demuestra diariamente que al culminar su horario laboral ain esta dispuesto a dar X X X
unas horas mas en su area respectiva.
8 Demuestra respeto hacia sus colegas, superiores y administrados X X X
9 Demuestra confianza para escuchar a sus compafieros e ir mejorando los X X X
procesos y procedimientos del trabajo
10 | Promueve entre sus compafieros que los servicios que ofrece la institucion sean X X X
realizados eficientemente.
11 |[Cree que las estrategias que se aplican en la institucion facilita la toma de X X X
decisiones.
Dimensiones3: Equipo de Trabajo Si No Si |No | Si | No
12 | Colabora con la utilizacion de sistemas para optimizar procesos de trabajo dentro X X X
del servicio de atencién al ciudadano.
13 | Asume con entusiasmo y demuestra buena disposicion en la realizacion de X X X
trabajos y/o tareas encomendadas por los Jefes.
14 | Aportaideas para mejorar procesos de trabajo. X X X
15 Resuelve de forma eficiente dificultades o situaciones probleméticas al interior del X X X
equipo de trabajo.
16 Promueve un clima laboral positivo, promoviendo adecuadas relaciones X X X
interpersonales y trabajo en equipo.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Es suficiente

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Julio Cesar Sanabria

Montafez

DNI: 10439125

Especialidad del validador: Doctor en Economia

20 de Febrero del 2021

(;@4//

!Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensionespecifica del constructo.

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son %J
suficientespara medir la dimensién.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Rendimiento Laboral

Pertinenci [Relevanci | Clarida

N° DIMENSIONES a a d Sugerencias
/ltems 1 2 3

Dimensiones 1: Actitud Si No Si | No | Si | No

1 | Realizan constantes reuniones para la realizacion de las diversas tareas. X X X

2 | Demuestra buena actitud al momento de interactuar con los compareros X X X
de la entidad.

3 | Sientes que tienes un enfoque proactivo en el desarrollo de las funciones. X X X

4 | Muestras optimismo al realizar las labores del area e intercambiar ideas X X X
con tus compafieros.

5 | Realiza un trabajo ordenado e impecable. X X X

6 | Te sientes motivado para seguir laborando en esta dependencia. X X X
Dimensiones 2: Satisfaccion Si No Si | No | Si | No
Considera que la Institucion tiene en cuenta sus criterios respecto a las X X X
funciones que realiza.

g8 | Recibe algdn incentivo econdmico cuando realiza un trabajo bien hecho. X X X

9 | Reconocen el trabajo que usted realiza. X X X

10 | Lainstitucion le da oportunidades de crecimiento economico y X X X
profesional.

11 | Cree que esforzandose mas que sus compafieros tiene la posibilidad de X X X
progresar en la Institucion.
Dimensiones 3: Aprendizaje Si No Si | No | Si | No

12 | Demuestra interés por acceder a plataformas de actualizacion de X X X
conocimientos de manera formal que direccione sus actividades de
manera positiva en la institucion.

13 | Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la hora de enfrentar o X X X
manejar situaciones imprevistas.

14 | Lainstitucion le da las herramientas necesarias para seguir X X X
capacitandose en el buen ejercicio de sus funciones.

15 | Va mas alla de los requisitos exigidos para obtener un resultado mejor. X X X

16 | Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando iniciativa en la X X X

realizacion de actividades.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Es suficiente

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Julio Cesar Sanabria Montafiez

DNI: 10439125

Especialidad del validador: Doctor en Economia

20 de Febrero del 2021
f@ﬂ //

!Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension %)
especifica del constructo.

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientespara medir la dimensién.



CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a):

Dr. Jesus Alejandro Tabacchi
Murillo

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y
asi mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa
académico del Taller de Tesis, promocion 2021, requerimos validar los
instrumentos con los cuales recogeremos la informacion necesaria para poder
desarrollar nuestra investigacion y con la cual optaremos el grado deLicenciado.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigacion es: Desempefio y
Rendimiento laboral en el &rea de Gestion Administrativa en la Superintendencia
Nacional de Migraciones Brefia 2021 y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de un doctor en la materia para poder aplicar los instrumentos en
mencion, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las Variables y Dimensiones.
- Matriz de paralizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos
de usted, no sinantes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente,

foot-
F7




CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a):

Dr. Jesus Alejandro Tabacchi
Murillo

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y
asi mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa
académico del Taller de Tesis, promocion 2021, requerimos Vvalidar los
instrumentos con los cuales recogeremos la informacion necesaria para poder
desarrollar nuestra investigacion y con la cual optaremos el grado de Licenciado.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigacion es: Desempefio y
Rendimiento laboral en el area de Gestibn Administrativa en la Superintendencia
Nacional de Migraciones Brefia 2021 y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de un doctor en la materia para poder aplicar los instrumentos en
mencion, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las Variables y Dimensiones.
- Matriz de paralizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos
de usted, no sinantes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente,

4




DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: Desempefio

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de como cada
persona se desempefiaen un puesto y de su potencial de desarrollo futuro.
Idalberto Chiavenato (2007, Pag. 243)

Dimensiones de las variables:

Dimensiones 1: Responsabilidad

De acuerdo con la politica de recursos humanos que adopte la organizacion, la
responsabilidad dela evaluacién del desempefio de las personas sera atribuida
al gerente, al propio individuo, al individuo y a su gerente conjuntamente, al
equipo de trabajo, al area encargada de la administracionde recursos humanos o
a una comision de evaluacion del desempefio. Idalberto Chiavenato (2007, Pag.
244).

Dimensiones 2: Compromiso Institucional

Los departamentos de una organizacién se pueden estructurar, formalmente, en
tres formas basicas: por funcién por producto/mercado o en forma de matriz, se
establece una adecuada estructura en cuanto al establecimiento de divisiones y
departamentos funcionales y asi como la asignacién de responsabilidades y
politicas de delegacion de autoridad. Stepen P.R. Coulter M. (2005).

Dimensiones 3: Equipo de Trabajo

El equipo de trabajo del area administrativa también puede evaluar el
desempeiio de cada uno de sus miembros y programar con cada uno de ellos
las medidas necesarias para mejorarlo cada vez mas. ldalberto Chiavenato
(2007, Pag. 245).



Variable: Rendimiento Laboral

El rendimiento de los trabajadores como aquellas acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la
organizacion, y que pueden ser medidos entérminos de las competencias de
cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa. Medina Arrizabalaga N.
(2018).

Dimensiones de las variables:

Dimensiones 1: Actitud

La actitud es ocuparse de la innovacién y del cambio, no de la conservacion del
statu quo y del pasado. La organizacion es organica, fluida y volatil, orientada
totalmente al futuro y no solo al presente. Los productos y servicios cambian, los
procesos de produccién cambian, los clientes cambian, los proveedores cambian
y el ambiente cambia. Todo cambia continuamente por lo que la organizacion
necesita sintonizarse rapidamente con estos cambios y de ser posibles
adelantarse aellos proactivamente. Chiavenato, I. (2007 Pag. 31).

Dimensiones 2: Satisfaccion

La satisfaccién laboral es el conjunto de actitudes del individuo respecto a su
trabajo. Si se estasatisfecho con el trabajo, la actitud es positiva. Medina
Arrizabalaga N. (2018).

Dimensiones 3: Aprendizaje

El aprendizaje constante va de la mano con las mejoras en la productividad, asi
como reconocer que los trabajadores con conocimientos y los trabajadores de
servicios aprenden mas cuando ensefian. Stoner James A. F. (1996, Pag. 645).



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: El desempefio

Pertinenci [Relevanci | Clarida .
Ne° DIMENSIONES/Iltems a a d Sugerenc|a5
1 2 3
Dimensiones1: Responsabilidad Si No Si | No | Si | No
1 | Asume con responsabilidad las consecuencias negativas por no capacitarse X X X
continuamente en la institucion.
2 | Tanto el area como el grupo laboral demuestra que cumple sus actividades a X X X
cabalidad.
3 Los colaboradores demuestran que la atencién presencialmente supera las X X X
expectativas del administrado.
4 | Demuestran con esfuerzo las exigencias de los Jefes para el cumplimiento de las X X X
labores.
5 Reacciona eficientemente y de forma calmada frente a los inconvenientes o X X X
incidentes que tienes los administrados
6 Reacciona eficientemente y de forma calmada frente a los inconvenientes o X X X
incidentes que tienes los administrados
Dimensiones2: Compromiso Institucional Si No Si |No | Si | No
7 | Demuestra diariamente que al culminar su horario laboral atn esta dispuesto a dar X X
unas horas mas en su area respectiva.
8 Demuestra respeto hacia sus colegas, superiores y administrados X X
9 | Demuestra confianza para escuchar a sus compafieros e ir mejorando los X X X
procesos y procedimientos del trabajo
10 | Promueve entre sus comparieros que los servicios que ofrece la institucion sean X X XX
realizados eficientemente.
11 [Cree que las estrategias que se aplican en la institucion facilita la toma de X X
decisiones.
Dimensiones3: Equipo de Trabajo Si No Si |No | Si | No
12 | Colabora con la utilizacion de sistemas para optimizar procesos de trabajo dentro X X X
del servicio de atencion al ciudadano.
13 | Asume con entusiasmo y demuestra buena disposicion en la realizacion de X X X
trabajos y/o tareas encomendadas por los Jefes.
14 | Aportaideas para mejorar procesos de trabajo. X X X
15 Resuelve de forma eficiente dificultades o situaciones probleméticas al interior del X X X
equipo de trabajo.
16 Promueve un clima laboral positivo, promoviendo adecuadas relaciones X X X
interpersonales y trabajo en equipo.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Es suficiente

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

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Tabacchi Murillo Jesus Alejandro
DNI: 25838963

Especialidad del validador: Doctor en Administracion

26 de Febrero del 2021
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensionespecifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es ‘Q(‘%
conciso,exacto y directo.

Firma del Experto Informante.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientespara medir la dimension.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Rendimiento Laboral

Pertinenci [Relevanci | Clarida .
N° DIMENSIONES a d Sugerencias
/ltems 2 3

Dimensiones 1: Actitud Si No Si | No | Si | No

1 | Realizan constantes reuniones para la realizacion de las diversas tareas. X X X

2 | Demuestra buena actitud al momento de interactuar con los compareros X X X
de la entidad.

3 | Sientes que tienes un enfoque proactivo en el desarrollo de las funciones. X X X

4 | Muestras optimismo al realizar las labores del area e intercambiar ideas X X X
con tus comparfieros.

5 | Realiza un trabajo ordenado e impecable. X X X

6 | Te sientes motivado para seguir laborando en esta dependencia. X X X
Dimensiones 2: Satisfaccion Si No Si | No| Si | No
Considera que la Institucion tiene en cuenta sus criterios respecto a las X X X
funciones que realiza.

g8 | Recibe algdn incentivo econdémico cuando realiza un trabajo bien hecho. X X X

9 | Reconocen el trabajo que usted realiza. X X X

10 | Lainstitucion le da oportunidades de crecimiento econémico y X X X
profesional.

11 | Cree que esforzandose mas que sus comparieros tiene la posibilidad de X X X
progresar en la Institucion.
Dimensiones 3: Aprendizaje Si No Si | No | Si | No

12 | Demuestra interés por acceder a plataformas de actualizacion de X X X
conocimientos de manera formal que direccione sus actividades de
manera positiva en la institucion.

13 | Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la hora de enfrentar o X X X
manejar situaciones imprevistas.

14 | Lainstitucion le da las herramientas necesarias para seguir X X X
capacitandose en el buen ejercicio de sus funciones.

15 | Va mas alla de los requisitos exigidos para obtener un resultado mejor. X X X

16 | Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando iniciativa en la X X X
realizacion de actividades.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Es suficiente

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

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Tabacchi Murillo Jesus Alejandro

DNI: 25838963

Especialidad del validador: Doctor en Administracion

26 de Febrero del 2021
IPertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidnespecifica del constructo.

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientespara medir la dimension.

Firma del Experto Informante



CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a): Dr. Luis Armando Chuquillanqui Chalco

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y
asi mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa
académico del Taller de Tesis, promocién 2021, requerimos validar los
instrumentos con los cuales recogeremos la informacion necesaria para poder
desarrollar nuestra investigacion y con la cual optaremos el grado de Licenciado.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigacion es: Desempefio y
Rendimiento laboral en el area de Gestion Administrativa en la Superintendencia
Nacional de Migraciones Brefia 2021 y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de un doctor en la materia para poder aplicar los instrumentos en
mencion, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las Variables y Dimensiones.
- Matriz de paralizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos
de usted, no sin antes agradecerle por la atencidbnque dispense a la presente.

Atentamente,

/ /




CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a):  Dr. Luis Armando Chuquillanqui Chalco

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y
asi mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa
académico del Taller de Tesis, promocion 2021, requerimos validar los
instrumentos con los cuales recogeremos la informacion necesaria para poder
desarrollar nuestra investigacion y con la cual optaremos el grado de Licenciado.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigacion es: Desempefio y
Rendimiento laboral en el area de Gestion Administrativa en la Superintendencia
Nacional de Migraciones Brefia 2021 y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de un doctor en la materia para poder aplicar los instrumentos en
mencion, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante suconnotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las Variables y Dimensiones.
- Matriz de paralizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos

de usted, no sin antes agradecerle por la atencidbngue dispense a la presente.
Atentamente,




DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: Desempefio Laboral

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de como cada
persona se desempefia en un puesto y de su potencialde desarrollo futuro.
Idalberto Chiavenato (2007, Pag. 243).

Dimensién de las variables:

Dimension 1: Responsabilidad

De acuerdo con la politica de recursos humanos que adopte la organizacion,
la responsabilidad de la evaluacién del desempefio de las personas sera
atribuida al gerente, al propio individuo, al individuo y a su gerente
conjuntamente, al equipo de trabajo, al area encargada de la administracion
de recursos humanos o0 a una comision de evaluacion del desempefio.
Idalberto Chiavenato (2007, Pag. 244).

Dimension 2: Compromiso Institucional

Los departamentos de una organizacion se pueden estructurar, formalmente,
en tres formas bésicas: por funcion por producto/mercado o en forma de
matriz, se establece una adecuada estructura en cuanto al establecimiento
de divisiones y departamentos funcionales y asi como la asignacion de
responsabilidades y politicas de delegacion de autoridad. Stepen P.R.
Coulter M. (2005).

Dimension 3: Equipo de Trabajo

El equipo de trabajo del area administrativa también puede evaluar el
desempeiio de cada uno de sus miembros y programar con cada uno de
ellos las medidas necesarias para mejorarlo cada vez mas. Idalberto
Chiavenato (2007, Pag. 245).



Variable: Rendimiento Laboral

El rendimiento de los trabajadores como aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los
objetivos de la organizacion, y que pueden ser medidos entérminos de las
competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa.
Medina Arrizabalaga N. (2018).

Dimensiones de las variables:

Dimensiones 1: Actitud

La actitud es ocuparse de la innovacion y del cambio, no de la conservacion
del statu quo y del pasado. La organizacion es organica, fluida y volatil,
orientada totalmente al futuro y no solo al presente. Los productos y servicios
cambian, los procesos de produccion cambian, los clientes cambian, los
proveedores cambian y el ambiente cambia. Todo cambia continuamente por
lo que laorganizacion necesita sintonizarse rapidamente con estos cambios y
de ser posibles adelantarse aellos proactivamente. Chiavenato, |. (2007 Pag.
31).

Dimensiones 2: Satisfaccion

La satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes del individuo respecto a
su trabajo. Si se estasatisfecho con el trabajo, la actitud es positiva. Medina
Arrizabalaga N. (2018).

Dimensiones 3: Aprendizaje

El aprendizaje constante va de la mano con las mejoras en la productividad,
asi como reconocer que los trabajadores con conocimientos y los
trabajadores de servicios aprenden mas cuando ensefan. Stoner James A.
F. (1996, Pag. 645).



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: El desempefio

Pertinenci |Relevanci | Clarida ,
N° DIMENSIONES/Items a d Sugerencias
2 3

Dimensiones 1: Actitud Si No Si | No | Si | No

1 | Realizan constantes reuniones para la realizacion de las diversas tareas. X X X

2 | Demuestra buena actitud al momento de interactuar con los compareros X X X
de la entidad.

3 | Sientes que tienes un enfoque proactivo en el desarrollo de las funciones. X X X

4 | Muestras optimismo al realizar las labores del area e intercambiar ideas X X X
con tus comparieros.

5 | Realiza un trabajo ordenado e impecable. X X X

6 | Te sientes motivado para seguir laborando en esta dependencia. X X X
Dimensiones 2: Satisfaccion Si No Si | No | Si | No
Considera que la Institucion tiene en cuenta sus criterios respecto a las X X X
funciones que realiza.

g8 | Recibe algdn incentivo econdmico cuando realiza un trabajo bien hecho. X X X

9 | Reconocen el trabajo que usted realiza. X X X

10 | Lainstitucion le da oportunidades de crecimiento econémico y X X X
profesional.

11 | Cree que esforzandose mas que sus compafieros tiene la posibilidad de X X X
progresar en la Institucion.
Dimensiones 3: Aprendizaje Si No Si | No | Si | No

12 | Demuestra interés por acceder a plataformas de actualizacion de X X X
conocimientos de manera formal que direccione sus actividades de
manera positiva en la institucion.

13 | Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la hora de enfrentar o X X X
manejar situaciones imprevistas.

14 | Lainstitucion le da las herramientas necesarias para seguir X X X
capacitandose en el buen ejercicio de sus funciones.

15 | Va mas alla de los requisitos exigidos para obtener un resultado mejor. X X X

16 | Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando iniciativa en la X X X
realizacion de actividades.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Es suficiente

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Luis Armando Chuquillanqui Chalco

DNI: 45160752

Especialidad del validador: Egresado de doctorado en derecho

20 de febrero del 2021

Ypertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

%Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensionespecifica del constructo. 4 [, /

px
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es T T
conciso,exacto y directo. Firma del Experto Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientespara medir la dimension.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Rendimiento Laboral

Pertinenci [Relevanci | Clarida

N° DIMENSIONES/Item a a d Sugerencias
S 1 2 3
Dimensiones 1: Actitud Si No Si [No | Si | No
1 | Realizan constantes reuniones para la realizacion de las diversas tareas. X X X
2 | Demuestra buena actitud al momento de interactuar con los compareros X X X
de la entidad.
3 | Sientes que tienes un enfoque proactivo en el desarrollo de las funciones. X X X
4 | Muestras optimismo al realizar las labores del area e intercambiar ideas X X X
con tus comparferos.
5 | Realiza un trabajo ordenado e impecable. X X X
6 | Te sientes motivado para seguir laborando en esta dependencia. X X X

Dimensiones 2: Satisfaccion Si No Si |No| Si | No

7 | Considera que la Institucion tiene en cuenta sus criterios respecto a las

funciones que realiza. X X X
Recibe algun incentivo econdémico cuando realiza un trabajo bien hecho. X X X
9 | Reconocen el trabajo que usted realiza. X X X
10 | Lainstitucion le da oportunidades de crecimiento economico y X X X
profesional.
11 | Cree que esforzandose mas que sus comparieros tiene la posibilidad de X X X
progresar en la Institucion.
Dimensiones 3: Aprendizaje Si No Si [No| Si | No
12 | Demuestra interés por acceder a plataformas de actualizacion de X X X
conocimientos de manera formal que direccione sus actividades de
manera positiva en la institucion.
13 | Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la hora de enfrentar o X X X
manejar situaciones imprevistas.
14 | Lainstitucion le da las herramientas necesarias para seguir X X X
capacitandose en el buen ejercicio de sus funciones.
15 | Va mas alla de los requisitos exigidos para obtener un resultado mejor. X X X
16 | Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando iniciativa en la X X X

realizaciéon de actividades.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Es suficiente

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Luis Armando Chuquillanqui Chalco
DNI: 45160752
Especialidad del validador: Egresado de doctorado en derecho

20 de Febrero del 2021

Ypertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensionespecifica del constructo.

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientespara medir la dimension.

Firma del Experto Informante.



CUESTIONARIO

La presente encuesta servira para obtener datos para el trabajo de investigacion
titulado: Desempefio y Rendimiento laboral de los trabajadores del &area de
Gestidon Administrativa en la Superintendencia Nacional de Migraciones, Brefia
2021 y tiene como finalidad la de Obtener el titulo de licenciada(o) en
Administracion.

Agradeceremos responder las mismas de acuerdo a sus experiencias.

CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

1 2 3 4

Marcar con una (x) la opcién que crea conveniente.

o VALORES DE
N INDICADORES LORES |
Variable: DESEMPENO LABORAL 1|23

Dimension: Responsabilidad

Asume con responsabilidad las consecuencias negativas por

1 no capacitarse continuamente en la institucion.

5 Tanto el area como el grupo laboral demuestra que cumple
sus actividades a cabalidad.

3 Los colaboradores demuestran que la atencion
presencialmente supera las expectativas del administrado.

4 Demuestran con esfuerzo las exigencias de los Jefes para el
cumplimiento de las labores.

5 Reacciona eficientemente y de forma calmada frente a los

inconvenientes o incidentes que tienes los administrados.

6 | Es eficaz al afrontar situaciones y problemas infrecuentes.

Dimension: COMPROMISO INSTITUCIONAL

Demuestra diariamente que al culminar su horario laboral aun

7 n . . i
esta dispuesto a dar unas horas mas en su area respectiva.

8 Demuestra respeto hacia sus colegas, superiores y
administrados.

9 Demuestra confianza para escuchar a sus comparferos e ir
mejorando los procesos y procedimientos del trabajo

10 Prme_JeV(_a entre sus C(_)mpaﬁer(_)s_ gue los servicios que ofrece
la institucion sean realizados eficientemente.

11 Cree que las estrategias que se aplican en la institucion

facilita la toma de decisiones.

Dimension: TRABAJO EN EQUIPO




Colabora con la utilizacibn de sistemas para optimizar

12 ([ procesos de trabajo dentro del servicio de atencion al
ciudadano.
Asume con entusiasmo y demuestra buena disposicion en la
13 |realizaciéon de trabajos y/o tareas encomendadas por los
Jefes.
14 | Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo.
15 Resuelve,: _ de fc_)rma_ eficiente_ dificultade_s 0 situaciones
problematicas al interior del equipo de trabajo.
16 Promueve un clima laboral positi\{o, promo_viendo adecuadas
relaciones interpersonales y trabajo en equipo.
Variable: RENDIMIENTO LABORAL
Dimension: ACTITUD
17 Realizan constantes reuniones para la realizacién de las
diversas tareas.
18 Demue~stra buena act.itud al momento de interactuar con los
comparieros de la entidad.
19 Sientes'que tienes un enfoque proactivo en el desarrollo de
las funciones.
20 Muestras _ optimismo al realizar las labores del area e
intercambiar ideas con tus compafieros.
21 [ Realiza un trabajo ordenado e impecable.
22 Te siente§ motivado para seguir laborando en esta
dependencia.
Dimension: SATISFACCION
23 Considera que Ia_lnstitucic’)n tigne en cuenta sus criterios
respecto a las funciones que realiza.
24 R_ecibe algun incentivo econdmico cuando realiza un trabajo
bien hecho.
25 [ Reconocen el trabajo que usted realiza.
26 La institgcic’m le da oportunidades de crecimiento econémico
y profesional.
27 Cre_e_que esforzandose mas que sus comparieros tiene la
posibilidad de progresar en la Institucion.
Dimension: APRENDIZAJE

Demuestra interés por acceder a plataformas de
actualizacion de conocimientos de manera formal que

28 direccione sus actividades de manera positiva en la
institucion.

29 Tiene nuevas id_eas_y muestra origi_nalidad a la hora de
enfrentar o manejar situaciones imprevistas.

30 La institucion le da las herramientas necesarias para seguir

capacitandose en el buen ejercicio de sus funciones.




31

Va mas alld de los requisitos exigidos para obtener un
resultado mejor.

32

Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando iniciativa
en la realizacion de actividades.

Gracias,
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SOLICITO: Autorizacion para aplicar los instrumentos de recoleccion de
datos

Sefiores:

Superintendencia Nacional de Migraciones

Yo, Navarro Arévalo Carlos Daniel, identificado con DNI N° 47799130, con
domicilio en Ov. Machu Picchu N° 824 — Urbanizacién Vipol Mangomarca — San
Juan de Lurigancho. Ante Ud. respetuosamente me presento y expongo:

Siendo estudiante en el programa de Titulacion — Sustentacion de Tesis de la
carrera Profesional de Administracién en la Universidad Cesar Vallejo, solicito a
Ud. permiso para aplicar los instrumentos de recoleccion de datos en la Institucion
sobre el Desempefio y Rendimiento laboral en el area de Gestion Administrativa
en la Superintendencia Nacional de Migraciones Brefia 2021para optar el grado de
Licenciado en Administracion.

POR LO EXPUESTO: Ruego a usted acceder a mi solicitud.

Lima, 17 de Febrero de 2021

Carlos Bhniel Navarro Arévalo
DNI N° 47799130
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DOCUMENTO REGISTRADO

Estimado(a) Sr(a). CARLOS DANIEL NAVARRO AREVALO |
identificado con DNI: 47799130

Se le comunica que su documento ha sido registrado correctamente

Numero de registro: 2021021717711

Asunto: SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA AFLICAR LOS
INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Se le envid la notificacion a su correo electronico desde el cual podra
obtener el cargo del tramite realizado.

Fecha: 17/02/2021, Hora de registro: 22:23:55
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Brefia, 22 de Marzo del 2021
CARTA N° 000067-2021-ORH/MIGRACIONES

Sefior

CARLOS DANIEL NAVARRO AREVALO

Ov. Machu Picchu N* 824 - Urbanizacidn Vipol Mangomarca
San Juan de Lurigancho

Presente. -

Referencia: SOLICITUD SIN

Asunto: AUTORIZACION PARA  APLICAR INSTRUMENTOS  DE
RECOLECCION DE DATOS

Tengo el agrado de dirighme a usted, para saludario cordialmente, con 1a finalidad de
dar atencion al documento de Ia referencia, mediante el cual se soicita autorizacidn para
aplicar los instrumentos de recoleccion de datos en nuestra entidad sobre la evaluacion
de desampefo laboral y resultade del rendimiento de los trabajadores.

Sobre el particufar, teniendo en cuenta que los proceses de la entidad se encuentran
sujetos a la Certificacién 1SO 27001 ~ Politica de Seguridad de la Informacion, cuyo
objetvo principal, es ‘Resguardar la confidencialidad, integnidad y disponibiidad de la
informacién®, previo a emitir opnidn sobre el particular, se reguiere se remitan los
instrumentos a aplicarse,

Sin ofro particular, hago cia la opont
especial consideracion ‘erente estima.

o para expresarie los sentimientos de mi

Y

Alentamente,
DANIEL DARIO SEDAN VILLACORTA
JEFE DE LA OFICINA DE RECURSOS HUMANOS
DOCUMENTD FIR O DIGITALMENTE
cC!
(DSV/ary)

Superintendencia Noetional de Migraciones
Av. Espafia N* 734 Brefa, Uma = Perd = T{511} 200 - 1000
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Coeficientes de correlacion de Spearman

Significancia de Tabla = 0.05, nivel de aceptacion = 95 %

Valor de Significado
rho
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9 a -0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a -0.839 Correlacion negativa alta
-0.4 a -0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2 a -0.39 Correlacion negativa baja
-0.01 a -0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01 a 0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2 a 0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a 0.69 Correlacién positiva moderada
0.7 a 0.89 Correlacion positiva alta
0.9 a 0.99 Correlacion positiva muy alta

| Correlacion positiva grande y perfecta



