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Resumen 

 
 

En la siguiente tesis tuvo como objetivo general determinar el nivel de 

Rendimiento Laboral de los trabajadores de la empresa Jamime SAC- Callao 

2021. De acuerdo a la metodología que se empleó en el siguiente documento 

basándose al rendimiento laboral de cada colaborador, fue de tipo aplicada 

con enfoque cuantitativo de nivel descriptivo, de diseño no experimental de 

corte transversal. Por otro lado, la muestra fue de tipo probabilística, dada de 

manera censal a 30 trabajadores de la empresa Jamime SAC- Callao 2021. 

Como resultado se obtuvieron dichas cifras interpretadas por porcentajes para 

la determinación de la variable de rendimiento laboral de los trabajadores de la 

empresa, dado que el 60% demostró casi siempre en relación a la dimensión 

de desempeño laboral que demuestran en su ámbito, mientras que el 61,4% 

demostró que siempre para la dimensión capacitación del personal, del mismo 

modo el 72,9% demostró que siempre mantiene un nivel de relación con la 

dimensión remuneración. Finalmente, se concluye que en efecto el nivel de 

rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa Jamime SAC, 

demuestran siempre y casi siempre de manera adaptable para cada 

dimensión, sin embargo, aún existen colaboradores que no sienten que se 

mantenga un buen nivel de rendimiento laboral, por ello es necesario recurrir 

a la implementación de nuevas estrategias ya que se basa en la mejora para 

la empresa y demás organizaciones de su alrededor. 

 

 
Palabras Clave: Rendimiento Laboral, Desempeño, trabajadores, empresa. 
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Abstract 

 
 

In the following thesis the general objective was to determine the level of 

Labor Performance of the workers of the company Jamime SAC- Callao 2021. 

According to the methodology used in the following document based on the 

work performance of each collaborator, it was applied with a quantitative 

approach of descriptive level, with a non-treaty cross-sectional design. On the 

other hand, the sample was probabilistic, given in a census way to 30 workers 

of the company Jamime SAC- Callao 2021. As a result these figures were 

obtained interpreted by percentages for the determination of the variable of 

labor performance of the company’s workers, since 60% showed almost 

always in relation to the dimension of labor performance that they demonstrate 

in their field, while 61.4% showed that always for the training dimension of 

staff, similarly 72.9% showed that always maintains a level of relation with the 

remuneration dimension. Finally, it is concluded that in fact the level of labor 

performance of the workers of the company Jamime SAC, always and almost 

always prove adaptable to each dimension, However, there are still 

collaborators who do not feel that a good level of work performance is 

maintained, so it is necessary to resort to the implementation of new strategies 

because it is based on improvement for the company and other organizations 

around it. 

 
Keywords: Labor Performance, Performance, workers, company. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Se basó a una realidad problemática a los colaboradores de la empresa 

Jamime SAC, no presentaban un rendimiento laboral apropiado, ya que debido 

a su desempeño laboral no era el mismo debido a la reducción de horas en 

tiempos de pandemia y tras las nuevas estrategias que se presentaban como 

las nuevas tendencias digitales, no se encontraban del todo capacitado para 

esa situación presentada. Por ello se tuvo un previo conocimiento en función a 

diferentes autores con fines investigaciones internacionales, internaciones y 

locales. 

Donde el gerente general de la empresa Jamime S.A.C. manifiesto que los 

colaboradores no mantienen un rendimiento laboral de manera representativa 

ya que las jornadas laborales han cambiado por el desempeño que demuestran 

según su campo. Además, los clientes y proveedores han solicitado otras 

maneras de gestión para evitar el contagio del COVID-19, por otro lado, la 

empresa no cuenta con estrategias para motivar a sus colaboradores y le fue 

difícil implementar capacitaciones, además que era una inversión de tiempo y 

dinero. 

Por otro lado, se indicó que han sido cambios radicales y que llegaron de 

un momento a otro por las circunstancias de la pandemia, y que aún se les 

hace difícil manejarlo, debido que es todo un conjunto de problemas en el 

mismo tiempo y tiene que llevarlos a la par para que pueda seguir funcionando. 

Además, estos cambios necesarios pero repentinos han afectado de una 

manera global a las pequeñas empresas de otros rubros, las cuales se han 

vieron en la obligación de cambiar de rubro sin implementar un estudio en 

función al rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa Jamime SAC. 

De acuerdo al análisis sobre el rendimiento laboral en los trabajadores de la 

empresa Jamime SAC, no mantuvo estrategias para lograr incrementar el 

rendimiento laboral de los empleadores, no realizan una función de manera 

correcta. Mostrando así una productividad inestable ya que no emplean 

incentivos hacia el personal para un mejor desarrollo y crecimiento en la 

empresa. 
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De acuerdo al nivel internacional; García (2020) comento sobre las 

empresas que no están tomando en cuenta la formación de sus colaboradores, 

dejándolos así en un plano secundario, siendo inconscientes del impacto y la 

importancia que esta decisión pueda tener en un corto y mediano plazo en sus 

empresas. Aunque existen otras empresas que solo tomarán esta salida como 

una situación temporal, esperando que lleguen mejores momentos, pero tal vez 

cuando decidan continuar con la formación de sus colaboradores, ya sea 

demasiado tarde y estos mismos pierdan competitividad al frenar su proceso de 

transformación digital. 

Por otro lado; De la fuente, Díaz y Sánchez (2020) nos menciono acerca de 

la salud financiera dentro la organización para mantener una estabilidad en el 

salario de los trabajadores, observando que un menor empleo minimiza el PBI 

de tal manera que la reducción salarial o llamada también remuneración se 

presenta en las organizaciones que no emplean un rendimiento laboral 

aceptable, donde se muestra una proyección de mejora en las series de tasas 

de actividad y empleo tomando un plan de estabilidad y proyecciones para el 

2040 en adelante. Dado así que entre 2019 y 2040 bajo ciertos análisis 

estadísticos se supone que las series convengan linealmente. Las 

proyecciones de acuerdo a lo planteado son muy optimistas para el aumento 

de tasas en los distintos segmentos en la población en base a la reducción 

salarial con el aumento de un rendimiento laboral destacado. 

Asimismo, a nivel nacional; En un estudio realizado en “EY” por parte de 

Castro, I. y Osorio, A. (2020) indican que el 54% de empresas en el Perú están 

evaluando maneras para acortar los niveles salariales del personal ejecutivo. 

Por otro lado, el 30% sostienen que ejecutarán alguna modificación en los 

incentivos de corto plazo, disminuyendo el monto destinado para el pago o 

cambiando los objetivos de cumplimiento. 

En función; Ichuta (2018) demostró sobre la influencia de la salud 

ocupacional en el rendimiento laboral en los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Puno aplicando una encuesta a 86 trabajadores mostrando que el 

30%.9% de los trabajadores de limpieza pública es regular ya que algunas 

veces utiliza implementos de protección personal, casi nunca se realizan 
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exámenes médicos, influyendo su rendimiento laboral presentando diferentes 

molestias como fatiga y exposiciones a partículas sólidas peligrosas. Mostro 

que el 29.4% manifestó que las condiciones de seguridad influyen en su 

rendimiento laboral y el 22.1% manifestó que la higiene influye en el 

rendimiento laboral. Cabe rescatar que la empresa mantuvo una problemática 

en función a su rendimiento laboral de manera significativa buscando una 

solución factible para mejorar el rendimiento laboral. 

Referente a Chávez (2018) periodista de la revista el Comercio nos 

menciona que las Mypes ante posible alza de RMV, los costos que asumen 

serán demasiados elevados ya que la competitividad entre ellas se vería 

atacada, pues la evolución de los ingresos del sector, donde se agravaría la 

informalidad empresarial y repercutirá en las demás empresas sobresaliendo la 

informalidad. Asimismo, la competitividad de las Mypes del Callao se ven 

reducidas pues se incrementarán los costos directos y crecerá el número de 

empleados informales y también reduciendo el salario de los empleadores ya 

que no contarán para poder cubrir la remuneración de acorde a ley. 

Cuando hablamos de la formulación del problema según Cruz E. (2018) nos 

menciona en su artículo que las experiencias de trabajo llevan distintas 

reflexiones donde se formula distintas problemáticas en base al principal factor 

destacado en donde las más comunes podrían ser divulgadas bajo un 

resultado en diferentes investigaciones a través de preguntas e hipótesis 

planteadas. Las investigaciones científicas se basan en resolver de manera 

específica el problema conllevando al estudio de elementos teóricos y prácticos 

para fundamentar la existencia de la problemática. Puesto que se diseña de tal 

manera. 

¿Cuál es nivel en el rendimiento Laboral en los trabajadores de la empresa 

Jamime SAC- Callao 2021? Por otro lado, se diseñan los problemas 

específicos como: ¿Cual es nivel existente entre las dimensiones Capacitación 

del personal y Rendimiento Laboral en los trabajadores de la empresa Jamime 

SAC- Callao 2021?; ¿Cuál es el nivel existente entre las dimensiones 

Remuneración y Rendimiento Laboral en los trabajadores de la empresa 

Jamime SAC– Callao 2021?; ¿Cuál es el nivel existente entre las dimensiones 
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Desempeño y Rendimiento Laboral en los trabajadores de la empresa Jamime 

SAC– Callao 2021?. 

Asimismo, Méndez (2012) se refirió a la justificación puede existir de 

diferentes caracteres ya que busca la manera de avalar porque y para que se 

investiga el análisis en función al conocimiento que mantuvo el rendimiento 

laboral dentro de la empresa refiriéndose al uso de propuestas, para poder 

emplearlas como estrategias y técnicas que ayuden a generar conocimientos 

válidos y reales para servir de aporte para los demás investigadores. Donde se 

aporta diferentes enfoques basados en teorías sobre el tema escogido 

actualizando los estudios y así conocer sugerencias para realizar un buen 

estudio sobre el rendimiento laboral para lograr un rendimiento laboral eficiente 

en la empresa. 

De tal manera se tiene una justificación Metodológica donde la empresa 

Jamime S.A.C propone a las demás empresas la implementación de nuevas 

estrategias, métodos y técnicas para generar nuevas formas de alcance. 

Además, la justificación practica que empleo la investigación ayudara al 

desarrollo de plantear una solución enfocada en el problema que mantiene la 

organización. Finalmente se tiene como justificación Social; la investigación 

tiene como aporte dentro de la sociedad la implementación de nuevos roles 

como empresa intermediaria para la mejora continua en las diferentes 

organizaciones que mantienen la misma problemática. 

Puesto que, se plantean los objetivos de investigación según Mata L. 

(2017) son la concreción de la finalidad del estudio que se realiza manteniendo 

distintas etapas como delimitación del tema escogido, la elaboración del marco 

teórico, definición de las estrategias planteadas, formulación de la recolección 

de datos, interpretación de ellos; Por último, la presentación de los resultado y 

conclusiones del estudio escogido. Para una formulación de objetivos se centra 

en lo principal que se debe resolver o también llamado el problema de 

investigación, donde se plantea como objetivo general: Determinar el nivel 

Rendimiento Laboral en los trabajadores de la empresa Jamime SAC- Callao 

2021. Al igual que los objetivos específicos Mata L. (2017) los objetivos 
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específicos dan como resultado el objetivo general, debe cerrar de manera 

concisa el conocimiento que abarca los contenidos teóricos, las variables y 

aspectos que forman parte del problema planteado. 

Dado que, se diseñan los objetivos específicos que son: Determinar el nivel 

existente de la dimensión Rendimiento Laboral en los trabajadores de la 

empresa Jamime SAC– Callao 2021; Determinar el nivel existente de la 

dimensión Capacitación del personal en los trabajadores de la empresa 

Jamime SAC– Callao 2021; Determinar el nivel existente de la dimensión 

Remuneración en los trabajadores de la empresa Jamime SAC– Callao 2021. 

Por otro lado de acuerdo a nuestra investigación, no se presenta hipótesis 

ya que la medición de la variable es independiente, donde la formulación de 

hipótesis Arias (2011) la misión es observar y cuantificar la modificaciones de 

una o más características en un grupo, sin establecer relaciones entre sí, es 

decir que cada variable se interpreta de una forma autónoma , ya que para este 

tipo de estudios no se formula hipótesis, tales variables aparecen enunciadas 

en los objetivos de investigación dentro del análisis de enfoque cuantitativo – 

descriptivo. 
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II. MARCO TEÓRICO 

De acuerdo a la presente investigación se basó en la referencia en diferentes 

trabajos de investigación a nivel nacional e internacional, para ello poder 

argumentar la realidad problemática que existe en la empresa Jamime S.A.C, 

dado en la variable Rendimiento laboral, donde se debe enfocar en diferentes 

tesis, libros, revistas, ente otros que estudian la variable presentada para poder 

plasmar y así verificar los análisis 

A nivel Nacional; Tamayo y Romero (2019) En su investigación sustentaron 

sobre el clima laboral y el desempeño de los colaboradores de la 

Superintendencia de Mercado de Valores - 2019, determinó la relación entre el 

rendimiento laboral y el desempeño de los colaboradores de la institución, ya 

que intenta responder el problema fundamental a través de la aplicación, 

descripción basada en la realidad, Por lo tanto se determinó que el clima 

laboral se relaciona directamente con el desempeño de los colaboradores, 

siendo presentada por una correlación moderada de 0.67% ya que genera un 

enfoque positivo en los colaboradores generando el reconocimiento de sus 

labores empleadas en el área de trabajo. 

Bobadilla (2017) En su investigación fundamentaron la relación que existe 

entre el clima organizacional y desempeño laboral en los institutos Superiores 

Tecnológicos 2017-Lima, dando una validez mediante el instrumento de 

confiabilidad mediante 104 docentes entre nombrados y contratados, dando 

como finalidad la existencia de la relación entre el clima organizacional y el 

desempeño laboral en las entidades produciendo un mejor desempeño laboral 

de acuerdo al clima en el que se encuentren en la organización. 

Por otro lado Ching (2019) En su tesis determina que el rendimiento laboral 

se manifiesta a través del estrés en los colaboradores del área administrativa 

que se encuentran en la oficina de Bienestar Universitario de la UNJFSC en 

Huacho, donde 23 trabajadores manifiestan con un régimen de 20% de déficit 

en sus actividades emitidas para la contribución dentro de la organización 

estableciendo una relación significativa entre el rendimiento laboral y el estrés 

afectando de manera significativa el rendimiento de los colaboradores, 

buscando mejora con el desarrollo de búsqueda de nuevas estrategias. 
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Ramírez y Nazar (2019) En su tesis fundamenta la relación que existe entre 

las características motivacionales de diseño del trabajo y el desempeño laboral 

que fue basado en un análisis exploratorio para dar a conocer que no afecta de 

manera significativa las relaciones sostenidas a los elementos del diseño del 

trabajo mostrando con un 26%, cabe rescatar la importancia de los diseños 

motivacionales ya que motivan a incrementar el desempeño laboral dentro la 

empresa y así generar un mayor satisfacción para el trabajador en sus 

diferentes campos de trabajo. 

Caiza, Guamán y Miranda (2018) En su investigación sostuvieron la 

determinación de la relación existente del Coaching y el desempeño laboral en 

el sector cooperativo estableciendo estrategias y para la mejorar el crecimiento 

en base al desempeño laboral para los trabajadores que desempeñen en la 

empresa con la implementación de coaching y la proyección del crecimiento 

para las instituciones financieras; Cabe mencionar; Díaz (2020) En su tesis 

determinó la influencia del clima organizacional en el desempeño laboral en la 

empresa ya que es importante destacar la motivación dentro de las empresas 

para que los trabajadores tengan un desempeño laboral óptimo y así generar 

una rentabilidad eficaz basándose a la buena comunicación, determinando la 

influencia del 37% de déficit que no mantiene una comunicación activa dentro 

de la organización. 

Salinas (2017) En su investigación determinó fundamentalmente la relación 

existente entre la motivación y el desempeño de tareas hacia los colaboradores 

de las instituciones de Lima Metropolita, donde esta institución tendría mayor 

desempeño mostrando el 36% de los colaboradores mantienen una motivación 

en relación a su desempeño según el área correspondiente, pero por otro lado 

el 64% no mantiene reglas concretas en las habilidades a mostrar en su campo 

de trabajo donde el jefe inmediato le otorga sus funciones en general. 

A nivel Internacional; Caiza (2020) En su tesis determina el nivel del 

rendimiento laboral en la empresa Aropianic S.A. en Ecuador, ya que de esa 

manera contribuyo en la mejora de estrategias que contribuyo en la 

organización realizando el fortalecimiento en la capacitación, motivación, 

satisfacción laboral con la implementación de nuevas competencias laborales 
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hasta llegar a un buen resultado, mostrando que el 62% mantiene deficiencias 

en la iniciativa en el trabajo, conocimientos y habilidades para realizar con 

esfuerzo las tareas que deben cumplir y el 52% no mantiene una comunicación 

entre directivos y empleados y por último el 63% muestra déficit en la 

planificación en sus actividades. 

Dueñas K. (2018) En su investigación afirmó sobre la capacitación y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la dirección regional de transportes y 

comunicaciones, por ello existe la relación entre la capacitación y el 

desempeño laboral, puesto que mide y evalúa la relación entre las variables, 

donde el estudio es de diseño no experimental ya que los datos se obtienen en 

un solo momento sin cambiarlos. De acuerdo al resultado, la motivación en el 

desempeño laboral de los trabajadores mantiene un 62.92% de influencia entre 

los factores de la capacitación en el desempeño laboral en la empresa. La 

evaluación estadísticamente que la intensidad, dirección y persistencia se 

relaciona de manera significativa y directa con el desempeño laboral de los 

trabajadores; Por lo tanto, se mantiene una relación para el desarrollo de 

cursos y/o capacitaciones constantes para los trabajadores para fortalecer la 

integración y cohesión grupal enfocados al desarrollo para la productividad 

efectiva en la empresa, y así producir un buen desempeño laboral en el cargo 

que desempeñe en su área de trabajo. 

Torres y Quijaite (2019) En su investigación determinó la relación entre la 

motivación y el desempeño laboral en la empresa. La metodología de la 

empresa es cuantitativa, de tipo aplicado ya que se enfoca a una población de 

30 trabajadores y diseño no experimental- transversal. Se emplearon 

instrumentos para medir las variables de escala tipo Likert constituida por 30 

ítems en una prueba de campo generando un resultado de confiabilidad en la 

relación directa que existe en la variable; Por lo tanto, el aspecto emocional es 

de suma importancia que se representa con 67% ya que los principales 

elementos que conforman el comportamiento en el rendimiento laboral influyen 

sobre el comportamiento y genera cambios en los trabajadores, impulsando 

hacia un objetivo principal de logro de metas y objetivos establecidos. Por otro 

lado, el desempeño laboral es un elemento principal en la empresa, ya que se 
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considera que debe ser enfocado de acuerdo a los factores que forman parte 

del impulso que destaca en la empresa. 

Álvarez e Indacochea (2018) En su tesis determinó sobre el desempeño 

laboral interfiere de manera ineficiente en la institución ya que se enfoca en las 

instituciones de Educación Superior (IES) en los trabajadores y diseño no 

experimental- transversal. Se emplearon instrumentos para medir las variables 

de escala tipo Likert constituida por 20 ítems en una prueba de campo 

generando un resultado de confiabilidad en la relación directa que existe en la 

variable; Por lo tanto, el aspecto emocional es de suma importancia que se 

representa con 7% ya que los principales elementos que conforman el 

comportamiento en el rendimiento laboral influyen un mejoramiento continuo en 

las capacidades utilizando estrategias, impulsando hacia un objetivo principal 

de logro de metas y objetivos establecidos. Por otro lado, el desempeño laboral 

es un elemento principal en la empresa, ya que se considera que debe ser 

enfocado de acuerdo a los factores que forman parte del impulso que destaca 

en la empresa. 

Por consiguiente, Alvares Gutiérrez y Freire (2017) En su investigación 

mostro que existe una disconformidad entre la variable El desempeño Laboral 

con relación a las entidades que establecen una capacitación en función al 

desarrollo de cursos hacia los colaboradores con un 24% que casi nunca 

mantienen capacitaciones constantes arrojando un resultado deficiente, debido 

que el personal no tiene un previo estudio. Por ello en su investigación se da 

como conclusión manifestar la problemática y dar soluciones directas al área 

determinando los cursos efectivos para un buen desenvolvimiento en su campo 

de trabajo arrojando un crecimiento de 5.55% en su área de ventas, mejorando 

el rendimiento de sus colaboradores. 

Cajamarca (2016) En su investigación El nivel de rendimiento laboral y 

empoderamiento afirmó que se interpretó con una problemática deficiente en 

los colaboradores, ya que no reflejaron un empoderamiento en su vida 

profesional y laboral con un 0.9%, por lo tanto, el nivel de rendimiento laboral 

es bajo y es recomendable realizar un análisis para determinar el problema que 

tiene la organización. Usar el empoderamiento muchas veces es muy 

importante ya que puede traer nuevos enfoques y mejores resultados para la 
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organización y así el rendimiento laboral destaque para las demás empresas. 

Rodríguez (2018) mencionó acerca de las excepciones a la jornada de 

trabajo: Límites y Alternativas, donde se determina la validez en medida a la 

normativa en el rendimiento laboral entre los límites que se muestra en la 

organización arrojando 27% de colaboradores no ¿mantienen una coordinación 

previa sus actividades, demostrando límites. La metodología de esta 

Investigación es de enfoque cuantitativa de diseño descriptivo, ya que la 

muestra se basa en describir los límites y alternativas en el ámbito laboral de la 

empresa. 

Por otro lado; Uema (2018) En su tesis La cultura Organizacional y su 

influencia en el Rendimiento Laboral en la institución Central de México, 

mantiene una influencia del 0,551%. Donde el nivel de significancia es menor a 

0.05% demostrando que se tiene que desarrollar refuerzos a los valores y 

habilidades de los colaboradores a través de la tolerancia, igualdad e 

integración, sistema de incentivos, resolución de conflictos, entre otros 

aspectos. Las empresas buscan la mantención de un buen Rendimiento 

Laboral de sus colaboradores destacando las habilidades de sus funciones 

para mostrar una representación optima de su empresa en su jornada laboral. 

También Torres (2018) En su investigación La gestión de la producción y 

Rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa Textil de Colombia 

disminuyo un 12,33 del año anterior del 2016 a base de su rendimiento laboral 

por la problemática de aumento de horas trabajadas sin reconocimiento de 

horas extras, por ello se estableció una investigación descriptiva para la 

implementación de estrategias con objetivos de mejorar el área de producción 

con reconocimientos en la gestión del personal con un crecimiento e 10% en su 

rentabilidad como empresa. 

Asimismo, Pulido (2017) En su investigación El rendimiento Laboral y su 

nivel de satisfacción del usuario en las organizaciones en Argentina, indicó que 

se demostró una conformidad significativa entre las dos variables que es nivel 

de capacitación del personal y la calidad de atención al usuario en influencia a 

su rendimiento laboral con un p <0,01. Entonces se puede indicar que la 

capacitación al personal es una herramienta fundamental para mejorar varios 

aspectos en la organización mostrando que el 3,66% es la atención al usuario, 
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ya que la organización se debe al cliente. 

Para ello cabe mencionar que todas las investigaciones deben definir de 

manera conceptual y significativa bajo teorías representadas en fundamentos 

de sus dimensiones para el conocimiento acerca de la variable, conociendo 

diferentes análisis en función al respaldo para la contextualización de la 

investigación. 

Mediante; Gabini y Salessi (2016) sostiene que es la relación entre 

producido y los medios empleados en el ámbito de trabajo, tales como mano de 

obra, habilidades, conductas y desenvolvimiento según el campo otorgado por 

el jefe. Ya que la relación existente entre los objetivos y el tiempo que se 

necesite para lograr un buen rendimiento laboral se enfoca en la productividad 

en el trabajo que hace referencia para la toma de decisiones para otorgar un 

cargo. 

Por otro lado, Hidrugo (2016) conceptualiza que es la actividad con la que 

se determina el grado que representa un colaborador que mantiene un 

rendimiento denotado como evaluaciones, valoraciones en diferentes 

organizaciones basadas en sistemas que miden el nivel en dos sistemas ya 

sea de manera formal o informal. 

También; Rosales (2017) define que la evidencia que se presenta en el 

Rendimiento Laboral mantiene un efecto relevante en la disminución en la 

rotación de los trabajadores que se encuentran dentro y fuera de la 

organización. Donde muchas veces el Rendimiento Laboral se manifiesta con 

una capacitación del personal, remuneración y desempeño del colaborador ya 

que se enfoca en una serie de protocolos y pasos a seguir para las funciones 

previas que se desempeña en su campo laboral. 

Así mismo se respalda con la teoría de Maslow (1943) nos menciona la 

teoría de la jerarquía de necesidades en la que propone cinco necesidades 

básicas para el individuo como: fisiológicas, seguridad, social, reconocimiento y 

autorrealización. 

Dimensión Capacitación del personal: 

 
Chiavenato (2009) nos define sobre la capacitación del personal, es un 

medio para que los colaboradores puedan demostrar su productividad, en base 



12  

a su creatividad e innovación en efecto a la contribución para la mejora de los 

objetivos empresariales. Tal como Mondy y Noe (2005) nos definen que la 

capacitación del personal es un programa básico que permite adquirir 

conocimientos para así transmitir nuevos conocimientos y enseñanzas para 

alcanzar los objetivos dentro de la organización. 

Dimensión Desempeño laboral: 

 
El concepto teórico nos hace referencia a la competencia de la labor que un 

colaborador tiene vinculado a los objetivos de la empresa por ello Robbins y 

Coulter (2010) nos definen que es un proceso para la determinación si el 

colaborador tiende alcanzar los objetivos propuestos que la organización 

dispone de el mismo, dado que el desempeño laboral se evalúa en función al 

cumplimiento de ciertas metas a cumplir a base a los recursos utilizados. 

Por otro lado, se toma como teoría Chiavenato (2009) mencionando que se 

enfoca en la valoración sistemática a las actividades, metas y resultados que 

debe alcanzar el trabajador, enfocando las competencias que se muestran para 

el desarrollo de su potencial, ya que es un proceso de aportación para la 

organización. 

Dimensión Remuneración: 

 
El concepto teórico se basa como Villanueva y Gonzales (2005) Es la 

compensación reconocida directamente que interviene del sueldo base o 

llamado también salario, un pago regular al colaborador, las cuales se adecua 

según los rangos por el cargo a realizar en la organización, enfocando un 

monto determinado. Cabe rescatar que Gómez () nos menciona que la 

compensación en la actualidad ha sido de gran importancia ya que el 

empleador es más valorado por su talento, las habilidades y análisis que 

demuestra siendo reconocido al momento de lograr la meta o misión en la 

empresa donde se encuentra en desarrollo continuo y profesional. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y Diseño de Investigación 

 
La investigación tuvo una metodología de enfoque cuantitativo y de tipo 

aplicada. Donde Selltiz (2017) mostro una interpretación, basándose que es 

la más precisa de una problemática de investigación, ya que resulto con 

menor información que respalde los conocimientos previos del objeto de 

estudio, resultando lógico que la formulación inicial del problema sea 

imprecisa. 

Dado que la investigación permitió extraer nuevos datos y elementos que 

puedan fundamentar una formulación con mayor precisión las preguntas en 

base a la problemática que presentaba la empresa. 

Por otro lado, el diseño de investigación no es experimental, descriptiva- 

transversal, ya que Hernández (2018) nos comentó que es una investigación 

que no procede a la intervención de modificación en el uso de la variable, por 

ello se empleó el uso de análisis de forma tangible. De tal manera que la 

investigación fue de corte transversal descriptiva, ya que el estudio tuvo 

diferentes tipos de informaciones en base a los análisis de recopilación de 

datos en un solo transcurso de tiempo determinado, por ello se identificó de 

manera explicativa. 

3.2. Operacionalización de la variable 

 
La investigación tuvo en una variable determinada independiente cuantitativa 

que es Rendimiento Laboral, donde se enfocó en tres dimensiones 

razonables que son: El desempeño Laboral, la capacitación del personal y 

remuneración, basándose las características que explayen los colaboradores 

que se encuentren dentro de la empresa, ya que los indicadores influyen en 3 

aspectos para cada dimensión. 

ANEXO 1 
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3.3. Población, muestra y muestreo 

Población 

El siguiente análisis descriptivo se empleó con una población de 70 personas 

que laboran en la empresa. De acuerdo al autor Gómez (2016), nos comentó 

que se conoció como la delimitación de grupos a estudiar, ya que se enfocara 

en ciertas características clínicas, demográficas, sociales, estilos de vida, etc. 

Asimismo, la población a estudiar es la probabilidad más específica para 

hallar los hallazgos de la investigación dada. 

Muestra 

 
En el siguiente informe de investigación, ya que tuvo una población menor a 

100 trabajadores se tomó como muestra probabilística a 30 trabajadores para 

el muestreo aleatorio simple (censal) dentro de la empresa. Por lo tanto, el 

autor Carrillo (2015) nos hizo referencia que cualquier subconjunto del 

universo, conjunto de elementos extraídos de la población; será una 

herramienta fundamental que permite conocer de manera clara y con mayor 

precisión en los resultados obtenidos. 

 
 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 
La investigación presente se empleó el cuestionario, ya que tiene un enfoque 

cuantitativo. 

Según el autor López (2016) es una técnica de investigación social de un uso 

común en diferentes campos para conocer el ámbito en base actividades 

cotidianas de que las personas participaran, es una técnica de recogida de 

datos a través de interrogaciones de los sujetos cuya finalidad es la obtención 

de manera sistemática medida sobre los conceptos que derivaran la 

problemática de investigación. De tal manera que se formaba un listado de 

preguntas conformadas por 30 ítems, delimitando en tres dimensiones que 

son El desempeño Laboral, La capacitación del Personal y La remuneración; 

basado en la escala de LIKERT; interpretándolo de la manera: Nunca (1), 

Casi Nunca (2), A veces (3), Casi Siempre (4) y Siempre (5). ANEXO 2 
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Por consiguiente, nos llevó a cabo una tabla de Validación y Confiabilidad de 

aparatos, logrando tener los resultados requeridos de dicha investigación. 

Validez 

 
Por ello el autor Baena (2014) nos mencionó que el cuestionario se enfocara 

directamente a las personas que se quiere saber las ideas u opiniones acerca 

de la problemática planteada. 

Para el instrumento fue corroborado para una validez, por un dictamen de 

profesionales expertos siendo: 

Tabla 1: Validación de expertos 

 
Validación de expertos 

 

N° Experto Calificación 
instrumento 

Especialidad 

1 Dr. Edgar Laureano Lino Gamarra Aplicabl 
e 

Administración 

2 Mgtr. Merino Garcés José Luis Aplicabl 
e 

Administración 

3 Mgtr. Víctor Hugo Fernández 
Bedoya 

Aplicabl 
e 

Administración 

 
Confiabilidad 

 
Hernández (2016) En diferentes tipos de términos, se basó en el grado donde 

el instrumento que fue escogido y empleado mide realmente la variable que 

se enfocara en medir de manera oportuna. 

Tabla2: Interpretación del coeficiente de la confiablidad 

 
Rangos Magnitud 

0,81 a 1,00 Muy alta 

0.61 a 0.80 Alta 

0.41 a 0.60 Moderada 

0.21 a 0.40 Baja 

0.01 a 0.20 Muy baja 

Fuente: Palella y Martins (2015) 
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Tabla3: Confiabilidad de instrumento 
 
 

Resumen de procesamiento de 

 casos  

  N % 

Casos  Válido  70  100,0  

  

Excluido 
 

0 
 

,0 

 Total 70 100,0 

a. La eliminación por lista se basa 

en todas las variables del 

procedimiento. 

 

 
Tabla4: Estadística de fiabilidad 

 

 
 Estadísticas de fiabilidad   

Alfa de 

 Cronbach  

N de 

elementos  

 ,884  30  

 

 
Fuente: Base de datos SPSS-26 

 
3.5. Procedimientos 

 
FASE 1: Se sostuvo un listado de preguntas de 30 Ítem de enfoque 

descriptivo específico para conocer la problemática en función a las 

respuestas de los colaboradores, ya que se enviaron de forma virtual por la 

aplicación de WhatsApp mediante un link al personal tanto de oficina como de 

campo de la empresa. 

Luego contestaron de forma rápida y segura, agregando el consentimiento 

para los usos de sus respuestas para luego ser plasmados y analizados en el 

trabajo de investigación con un método de análisis de datos. Después se 

aplicó la categorización en un documento de Excel para el proceso de 

traslado de las respuestas de forma ordenada y consecutiva de cada uno de 
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los encuestados. Finalmente se identificó las categorías de las respuestas en 

una base de datos y de acuerdo a ellos la variable se categorizo en las 

dimensiones de la matriz con enfoques cuantitativos para ser interpretados 

mediante los resultados finales. 

3.6. Método de análisis de datos 

 
El informe de investigación se enfocó en el cuestionario de 30 ítems, 

teniendo una prueba correlacional en SPSS entre la variable principal con las 

dimensiones, enfocándose las distintas respuestas de los colaboradores que 

se encontraban dentro de la empresa de las diferentes áreas. 

3.7. Aspectos éticos 

 
Basado al reglamento interno de ética de la universidad Cesar Vallejo, se 

empleó el manual APA para citar e interpretar las ideas de manera correcta, 

por otro lado, se empleó la plataforma del TURNITIN para evitar el plagio del 

informe de investigación, por ello se demostró que el informe de investigación 

es propia basado en nuestras ideas. Finalmente se tomó como referencias 

repositorios publicados de manera virtual mediante libros, artículos, revistas, 

tesis y argumentaciones. 
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IV. RESULTADOS 

4.1. Resultados Descriptivos 

 
Resultado por la dimensión de la variable Rendimiento Laboral 

Frecuencias 

Tabla5: Estadísticos por dimensión 
 
 

 Estadísticos  

  Desempeño 

Laboral 

Capacitación del 

Personal 

 
Remuneración 

N Válido 70 70 70 

 Perdidos 0 0 0 

Fuente: Base de datos SPSS - 26 

 
Interpretación: 

 
De la tabla 5, se manifiesta de forma estadística que se tomó la encuesta a la 

población total de la empresa Jamime SAC que está compuesta por 70 

trabajadores, en función a las tres dimensiones planteadas que son 

desempeño laboral, capacitación del personal y remuneración, de manera 

agrupada enfocada en la variable principal que es Rendimiento Laboral con 

un total de 70 encuestas de forma valida y 0 perdidas, dando así una 

confiabilidad para la determinación del análisis de la presentación de las 

tablas y gráficos para cada dimensión. 
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Tabla 6: Tabla de frecuencia Desempeño Laboral 
 
 

Desempeño Laboral 

   
Frecuencia 

 
Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi siempre 42 60,0 60,0 60,0 

 Siempre 28 40,0 40,0 100,0 

 Total 70 100,0 100,0  

Fuente: Base de datos SPSS-26 

 
Gráfico 1: Desempeño Laboral 

 
 
 

 

 
Interpretación: 

 
De la tabla 6 y figura 1, se puede interpretar sobre la dimensión desempeño 

laboral los colaboradores de la empresa Jamime SAC manifestaron que, en el 

total de los 70 trabajadores, 42 de ellos respondieron que casi siempre 

demuestran un desempeño laboral con un nivel de porcentaje del 60%; Así 

mismo 28 de ellos respondieron que siempre demuestran un desempeño 

aceptable con un nivel de porcentaje del 40%. 
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Tabla 7: Tabla de frecuencia Capacitación de Personal 
 
 

  Capacitación de Personal  

   
Frecuencia 

 
Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido A veces 3 4,3 4,3 4,3 

 Casi siempre 24 34,3 34,3 38,6 

 Siempre 43 61,4 61,4 100,0 

 Total 70 100,0 100,0  

Fuente: Base de datos SPSS-26 

 
 
 

Gráfico 2: Capacitación de Personal 
 

 

 

Interpretación: 

 
De la tabla 7 y figura 2, se puede interpretar sobre la dimensión capacitación 

del personal los colaboradores de la empresa Jamime SAC manifestaron que 

en el total de los 70 trabajadores, 3 de ellos respondieron que a veces 

demuestran que mantienen una capacitación de personal con un nivel de 

porcentaje del 4,3%; Así mismo 24 de ellos respondieron que casi siempre 

demuestran un capacitación de personal con un nivel de porcentaje del 

34,3%.Por otro lado 43 de ellos demuestran que siempre mantienen una 

capacitación de personal con un nivel de porcentaje de 61,4%. 
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Tabla 8: Tabla de frecuencia Remuneración 
 
 

 Remuneración  

   
Frecuencia 

 
Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi siempre 19 27,1 27,1 27,1 

 Siempre 51 72,9 72,9 100,0 

 Total 70 100,0 100,0  

Fuente: Base de datos SPSS-26 

 
 
 

Gráfico 3: Remuneración 
 
 

 

 

Interpretación: 

 

De la tabla 8 y figura 3, se puede interpretar sobre la remuneración los 

colaboradores de la empresa Jamime SAC manifestaron que, en el total de 

los 70 trabajadores, 19 de ellos respondieron que casi siempre demuestran 

con un nivel de porcentaje del 27,1%; Así mismo 51 de ellos respondieron que 

siempre con un nivel de porcentaje del 72,9%. 
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V. DISCUSIÓN 

 
Para ello en el siguiente trabajo de investigación se pudo determinar el nivel 

del rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa Jamime SAC- 

Callao 2021, dado, así como resultado se extrajo que el nivel de rendimiento 

laboral de los trabajadores es bajo, mostrando un casi siempre como 

respuesta promedio en las responsabilidades correspondientes dentro de la 

organización. Por medio de los resultados se observó afinidad con Caiza 

(2020) quien sostuvo en su investigación un nivel de rendimiento laboral 

dentro de su organización, respaldado por el 62% de sus colaboradores 

mantienen un nivel bajo en la iniciativa en el trabajo, conocimiento y habilidad 

para la demostración en sus roles funcionarios en la empresa. Donde Gabini y 

Salessi (2016), el nivel de rendimiento laboral es la actividad con la que se 

determina el grado que representa un colaborador en base a las evaluaciones 

constantes en los diferentes roles asignados en las organizaciones. 

Manteniendo semejanza con los resultados que se obtuvieron en la 

investigación de Cajamarca (2016) ya que menciona el déficit del rendimiento 

laboral que se muestra en las organizaciones recomendando diferentes tipos 

de estrategias para mejorar el nivel de rendimiento laboral de los 

colaboradores resaltando la importancia de la variable de la investigación. 

Por ello se debe rescatar que el rendimiento laboral se enfoca en los objetivos 

de la organización midiendo el nivel de las organizaciones conociendo los 

puestos de trabajo, bajo las necesidades ofreciendo soluciones a las 

carencias y déficit que se demuestran en los resultados de las 

investigaciones. Sin embargo, se opta como pieza fundamental medir el nivel 

de rendimiento laboral de los colaboradores para la implementación de 

nuevas estrategias e incremento de productividad produciendo buenos 

resultados. 

Por otro lado, en cuanto a la dimensión del desempeño laboral en los 

trabajadores de la empresa Jamime SAC, ya que de acuerdo al instrumento 

de recolección de datos como resultados que el 60,0% de los trabajadores 

presentan nivel promedio de respuesta de casi siempre la empresa mantiene 

un desempeño laboral y el 40.0% de los trabajadores presentan un nivel 
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promedio de respuesta de siempre la empresa mantiene un desempeño 

laboral. Donde los resultados de la investigación según Quijaite (2019) en su 

análisis rescatan que la dimensión como el nivel del desempeño laboral se 

refleja en el rendimiento del colaborador evidenciando una función eficaz para 

la empresa buscando que el mismo trabajador se sienta satisfecho con su 

desarrollo en los roles que cumple en su área de trabajo. Así pues, Coulter 

(2010) rescata que el colaborador tiende alcanzar sus objetivos que se 

propone desempeñar en el cargo que desarrolla sus funciones, cumpliendo 

metas en base a los recursos que se le brinda. Cabe rescatar que el nivel 

promedio de la dimensión para las organizaciones en base a los resultados 

obtenidos, la empresa casi siempre busca mantener un buen desempeño 

laboral de sus colaboradores. 

Con respecto a la dimensión de Capacitación del personal en los trabajadores 

de la empresa Jamime SAC, ya que de acuerdo a los resultados que el 61,4% 

de los trabajadores presentan un nivel promedio de respuesta de siempre la 

empresa mantiene una capacitación del personal y el 34.3% de los 

trabajadores presentan un nivel promedio de respuesta de casi siempre y el 

4,3% de los trabajadores presentan un nivel de respuesta de a veces la 

empresa mantiene una capacitación del personal óptima. Según la 

apreciación Alvares y Freire (2017) estudiaron las dimensiones sobre el 

rendimiento laboral a pesar de tener una investigación correlacional con la 

afinidad de sostener los resultados donde el 24% de los trabajadores casi 

nunca mantienen capacitaciones de parte de la entidad a la que pertenecen, 

coincidiendo con esta investigación a pesar de contar con dos variables ya 

que para ambos es de suma importancia emplear una capacitación al 

personal. Ante lo nombrado las organizaciones no suelen mantener un 

sistema que permita transmitir nuevos conocimientos y enseñanzas para 

alcanzar los objetivos que se platean en sus áreas correspondientes, así 

mismo demostrar la productividad con creatividad e innovaciones de los 

colaboradores. 

Por último, en cuanto a la dimensión de la remuneración en los trabajadores 

de la empresa Jamime SAC, se optó en función al cuestionario como 
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resultados que el 72,9% de los trabajadores presentan nivel promedio de 

respuesta siempre la empresa mantiene una remuneración reconocible y el 

27,1% de los trabajadores presentan un nivel promedio de respuesta de casi 

siempre la empresa mantiene una remuneración óptima. Caso contrario 

Torres (2018) según los resultados de la encuesta en la investigación, los 

trabajadores dan como respuesta promedio que casi nunca mantiene una 

remuneración aceptable de parte de la organización, señalando que no 

mantienen una remuneración óptima pese a la disminución entre los años 

comparativos con un 12,33% sin el reconocimiento de sus horas extras o 

bonos en base a la dimensión de remuneración que se enfoca la empresa. 
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VI. CONCLUSIONES 

 
PRIMERO. El rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa Jamime 

SAC- Callao 2021, se evidencia un nivel promedio bajo, esto quiere decir que 

la organización mantiene falta de análisis para la implementación de nuevas 

estrategias. 

SEGUNDO. Se decretó los niveles de la dimensión en función al Desempeño 

Laboral de los trabajadores de la empresa Jamime SAC– Callao 2021, se 

encontró un 60,0% en el nivel de respuesta de casi siempre y el 40,0% en el 

nivel de respuesta de siempre, dado así que la mayoría dispone que la 

empresa casi siempre mantiene un análisis para aumentar el desempeño 

laboral de los trabajadores en la empresa. 

TERCERO. Se percibe los niveles de la dimensión en función a la 

Capacitación del personal de los trabajadores de la empresa Jamime SAC– 

Callao 2021, se encontró un 61,4% en el nivel de respuesta siempre, el 34,3% 

en el nivel de respuesta casi siempre y el 4,3% en el nivel de respuesta de a 

veces; deduciendo que la mayoría dispone que la empresa siempre mantiene 

un análisis para aumentar la capacitación del personal de los trabajadores en 

la empresa. 

CUARTO. Se determinó los niveles de la dimensión en función a la 

Remuneración de los trabajadores de la empresa Jamime SAC– Callao 2021, 

se encontró un 72,9% en el nivel de respuesta de siempre y el 27,1% en el 

nivel de respuesta de casi siempre, conociendo que la mayoría dispone que la 

empresa siempre mantiene un análisis para aumentar la remuneración de los 

trabajadores en la empresa. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 
 

PRIMERO. Se recomienda a la empresa a la implementación de nuevas 

estrategias para analizar el rendimiento laboral de los trabajadores, ya que al 

encontrase en un nivel bajo se busca plantear metas y objetivos para el 

aumento de productividad en las áreas correspondientes donde se 

encuentran los trabajadores. 

SEGUNDO. Se recomienda a la empresa a promover un plan estratégico para 

mantener y aumentar el desempeño laboral de los trabajadores estableciendo 

objetivos específicos según las áreas con el apoyo de diferentes fuentes de 

información creando ambientes de confianza estableciendo acuerdos 

oportunos. 

TERCERO. Se recomienda a la empresa fomentar la retroalimentación con 

los trabajadores, ya sean antiguos o nuevos en los cargos respectivos para 

incorporar nuevos elementos de inducción para la combinación de métodos 

interactivos y tecnológicos. 

CUARTO. Se recomienda a la empresa brindar una información en base a las 

condiciones que ofrece para mantener actitudes óptimas y efectivas al 

momento de las solitudes de bonos e incentivos buscando una satisfacción 

oportuna al realizar una tarea asignada. 
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ANEXOS 

 
ANEXO 1: Matriz de Operacionalización de la Variable 

 
 

Variable 
 

Definición 

Conceptua 

l 

 
Definición 

Operacional 

 

Dimensiones 
 

Indicadores 
 

Ítems 
 

Escala de 

Medición 

 
 

RENDIMIENTO 

LABORAL 

“Es el resultado 

total y final que la 

empresa espera 

por los episodios 

s discretos con 

los que un 

trabajador lleva 

a cabo un 

periodo de tiempo 

determinado”. 

Motowidlo (2003), 

Para efecto de 

esta 

investigación  el 

Rendimiento 

Laboral es 

entendido como 

el resultado de 

los logros de los 

trabajadores de 

la empresa. 

 
DESEMPEÑO 

LABORAL 

 
 
 
 
 

CAPACITACIÓ 

N DE 

PERSONAL 

 
 
 
 
 

REMUNERACIÓ 
N 

 Realización de tareas 

 Visión de conjunto e 

integración 

 Facilidad de comunicación 

 
 Reacción 

 Aprendizaje 

 Conducta 

 Resultados 

 
 

 
 oportunidades de 

superación 

 Reconocimiento 

 Aceptación de 

remuneraciones 

1,2 
3,4 

5,6 7, 8 

9,10 

 
 

11,12 

13,14 
15,16 
17,18 

19,20 

 
 
 

21,22 

23,24 

25,26 

27,28 

29,30 

 

Ordinal 

 

El inventario 

está compuesto 

por 30 reactivos 

de opción 

múltiple 

 
Nunca = 1 

Casi nunca = 2 

A veces = 3 

Casi siempre = 4 
Siempre = 5 



ANEXO 2: Instrumento de recolección de datos 

Cuestionario sobre la variable Rendimiento 

Laboral Estimado (a) 

 

Mediante el presente cuestionario se está 

realizando un estudio a fin de determinar el: 

Rendimiento Laboral de los trabajadores de la 

empresa Jamime SAC-  Callao 2021. Le 

solicitamos responder con sinceridad  al 

siguiente cuestionario, la información obtenida 

será utilizada para fines exclusivamente 

académicos. 

 
VARIABLE: RENDIMIENTO 

LABORAL 
Dimensiones Indicador 

es 
1 2 3 4 5 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

DESEMPEÑO 
LABORAL 

Realización de tareas en el centro de trabajo      

01 
Considero que tengo la capacidad para trabajar de 

manera individual y en equipo. 

     

02 Trabajo responsablemente a pesar de las adversidades      

Posee visión de conjunto e integración      

03 Tiene iniciativa propia y resistencia para resolver 
situaciones de frustración o fracaso. 

     

04 Tiene facilidad de comunicación, colaboración y 

cooperación con otros colaboradores. 

     

05 Nuestro trabajo es un reto diario y no una tarea mas      

06 
Nuestro trabajo es un reto diario y no una tarea mas      

Tiene facilidad de comunicación y cooperación      

07 
Hay una comunicación fluida entre mis compañeros de 
trabajo. 

     

08 
Se desempeña pruebas equitativas para 

medir la comunicación fluida. 

     

 Realiza prueba s de capacidad y selección      

09 Se emplea pruebas de aptitudes que miden el 
desempeño 

     

10 Me siento orgulloso de pertenecer a la empresa      

 Realiza capacitación por especialidad      

11 
Recibo la capacitación adecuada y a tiempo para 
alcanzar las nuevas demandas del trabajo 

     

12 
Se realiza capacitaciones por especialidad en su 
organización. 

     

Recibe ayuda para la capacitación del personal.      

13 
Se informa periódicamente al empleado sobre el avance 
de metas y logros de objetivos 

     

Leyenda 

1 Nunca 

2 Casi nunca 

3 A veces 

4 Casi 
siempre 

5 Siempre 

 



 
 
 

CAPACITACIÓN DE 
PERSONAL 

14 
En nuestra área la mayoría conoce los objetivos de la 
empresa 

     

Mejora el desempeño después de la capacitación      

15 
Los colaboradores de su institución reaccionan 
positivamente ante las evaluaciones. 

     

16 
En nuestra área nos encontramos orientados a 
resultados obtenidos en base del trabajo en equipo 

     

17 
Se le capacita en las nuevas tecnologías de informática 

y comunicación. 

     

Capacitaciones en nuevas funciones de trabajo      

18 
Existe integración y adaptación rápida por parte de los 
compañeros de trabajo del área 

     

19 Un personal especial capacita según el área de trabajo      

 Se le proporciona conocimiento especializado.      

 
 
 
 
 
 
 
 

 
REMUNERACION 

Brinda oportunidades de superación      

21 La remuneración es en base a las oportunidades dadas      

 

22 
La remuneración que percibo en base al desarrollo de 
mis funciones es apropiada 

     

Recibe reconocimiento por parte de la empresa      

23 
Recibe bonos por cumplimiento de tareas      

24 
Asume cargos en base a su remuneración      

25 
La empresa realiza seguimiento a las remuneraciones 
en el mes 

     

Aceptación de remuneraciones      

26 Se acepta la remuneración mensualmente      

27 
Estoy de acuerdo por el total de ingresos que recibo 

periódicamente 

     

Reconocimiento remunerativo      

28 
Tras concluir una tarea recibo incentivos para alcanzar 

una 
meta objetiva 

     

29 
La remuneración equivale a las funciones empleadas 

en el área de trabajo 

     

30 
Suelo recibir incentivos por parte de la empresa 
periódicamente 

     



ANEXO 3: Primer certificado de Validación de Rendimiento Laboral 
 
 
 

 
 
 
 
 

 

29 



ANEXO 4: Segundo certificado de validación de Rendimiento Laboral 
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ANEXO 5: Tercer certificado de Validación de Rendimiento Laboral 
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ANEXO 6: Base de datos Prueba Piloto 
 
 

 

 
Fuente: Base de datos SPSS-26 



ANEXO 7: Base de Datos Estadísticos 
 
 

 
 

Fuente: Base de datos SPSS-26 
 
 
 

 

 
Fuente: Base de datos SPSS-26 


