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RESUMEN

En la actualidad las organizaciones buscan cumplir sus objetivos de manera eficiente y
eficaz, para tal cometido los trabajadores son los encargados de contribuir al éxito
organizacional. En tal sentido la investigacion tiene como objetivo: Determinar la incidencia
del rendimiento laboral en la eficiencia laboral del Centro de Produccion de Bienes y
Servicios de la UNSCH. En lo que respecta a la metodologia, el enfoque fue cuantitativo,
el tipo de investigacion fue aplicada, el nivel de investigacion fue descriptivo explicativo,
con un disefio no experimental transversal. El método fue hipotético deductivo, debido a
que se presentd afirmaciones a manera de supuestos. La poblacion muestral estuvo
integrada por 18 empleados de la institucion. Los resultados expresan que un éptimo
rendimiento laboral producto del trabajo en equipo, del trabajo bajo presion y del respeto y
responsabilidad, la eficiencia laboral del Centro de Produccién se incrementa en un 84.8
%. En lo que respecta a las conclusiones se establece que el rendimiento laboral incide en
la eficiencia laboral de los trabajadores del Centro de Produccion de bienes y servicios de
la UNSCH, debido a que el p — valor hallado (0.020) es inferior al valor de la significancia
(0.05), descartando la hipétesis nula (Ho) y aceptando la hipétesis de los investigadores
(Hy), afirmacién gue se plantea sobre un 95 % de nivel de confianza, por lo tanto, se puede
aseverar que un Optimo rendimiento del trabajo optimiza la eficiencia laboral de la

institucion.

Palabras clave: trabajo en equipo, respeto y responsabilidad, trabajo bajo presién.



ABSTRACT

Nowadays, organizations seek to fulfill their objectives in an efficient and effective way, and
for this purpose, workers are in charge of contributing to organizational success. In this
sense, the objective of this research is to determine the incidence of labor performance on
labor efficiency at the Center for Production of Goods and Services of the UNSCH.
Regarding the methodology, the approach was quantitative, the type of research was
applied, the level of research was descriptive and explanatory, with a transversal non-
experimental design. The method was hypothetical deductive, due to the fact that
statements were presented as assumptions. The sample population consisted of 18
employees of the institution. The results show that an optimum work performance as a result
of teamwork, work under pressure and respect and responsibility, the work efficiency of the
Production Center increases by 84.8%. Regarding the conclusions, it is established that
work performance affects the work efficiency of the workers of the Production Center of
goods and services of the UNSCH, since the p-value found (0.020) is lower than the
significance value (0.05), discarding the null hypothesis (Ho) and accepting the hypothesis
of the researchers (H), statement that is raised on a 95 % confidence level, therefore, it

can be stated that an optimum work performance optimizes work efficiency.

Keywords: Teamwork, respect and responsibility, work under pressure.
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I. INTRODUCCION

El presente estudio estéd enfocado a conocer el rendimiento laboral que llevan a cabo
los trabajadores del Centro de Produccién de Bienes y Servicios de la Universidad Nacional
de San Cristébal de Huamanga, la misma que busca la optimizaciéon de los recursos
empleados, vale decir si las metas establecidas y el cumplimiento de los objetivos
designados al personal contribuye a la eficiencia laboral basado en la optimizacion de los
recursos y materiales utilizados. Si bien existen estudios previos, estos no han abordado

de manera conjunta el tema planteado en la presente investigacion.

El comportamiento de las organizaciones en la actualidad estdn orientadas al
cumplimiento de los objetivos previamente establecidos, motivo por el cual el interés de
quienes estan al frente de las instituciones en la identificacién de limitaciones y fortalezas
para el cumplimiento de las tareas en el corto, mediano y largo plazo, con la utilizacién de
los menores recursos, con menores costos y en el menor tiempo, es por ello la necesidad
de identificar si el personal viene rindiendo de forma idénea en los centros de trabajo, que

es en si la finalidad del presente estudio.

En ese sentido, se ha establecido desde el inicio una metodologia idénea para la
obtencion de informacion adecuada, la que ha permitido realizar un andlisis detallado de
los datos plasmado en los resultados, dando espacio a contrastar dichos resultados con
otras investigaciones previamente identificadas. Es asi que este estudio tuvo como objetivo
determinar la incidencia del rendimiento en la eficiencia laboral de los trabajadores del
Centro de Produccién de Bienes y Servicios de la UNSCH, identificando algunas
particularidades en el cumplimiento de los objetivos planteados, actividades vy

procedimientos.

El planteamiento de las bases tedricas que respaldan la investigacion corresponde a
la propuesta de Garnica (2018) respecto al rendimiento laboral, considerando como
dimensiones la puntualidad y la asistencia, de la misma manera la productividad, como
también el trabajo en equipo, respecto y responsabilidad, trabajo bajo presién. Mientras
para la variable eficiencia laboral, Dios et al. (2006), considera las dimensiones de las

variables de imput, variables output y variables del entorno.

Para alcanzar los objetivos propuestos del presente estudio, se ha establecido la
siguiente estructura tematica: Capitulo | Enfocado al planteamiento de la realidad
problematica que dio origen a la identificacién del problema de investigacion, en la cual se
detalla los hechos registrados e identificados en otros espacios de estudio, las que sirvieron
como base para dar inicio a la identificacion de la problematica. Una vez identificado el

problema, se planted los objetivos que orientaron el rumbo a seguir del presente estudio y
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finalmente se plantea la hipétesis general y especificas, las mismas que dan cuenta de la
contrastacion de los supuestos, siendo necesario la utilizacion de un estadigrafo

previamente identificado a través de la prueba de normalidad.

En el Capitulo I, se aborda una revision detallada del marco tedrico, permitiendo
identificar las variables de estudio, las dimensiones y los indicadores, fuente de informacién
esencial, toda vez que constituye un soporte para respaldar el estudio, analisis y discusion
de los resultados. Se reviso los antecedentes del tema de la presente investigacion en tres
espacios, internacional, nacional y local, logrando identificar dichos estudios, seguido de
las bases teodricas y finalmente con la descripcién de un marco conceptual sobre temas no
utilizados con frecuencia en el lenguaje académico. De la misma manera se detallan las
variables, dimensiones e indicadores a través de una tabla de operacionalizacién, donde

se especifica las definiciones conceptuales y operacionales.

En el Capitulo 111, se desarrolla la metodologia empleada en la presente investigacion,
el tipo, nivel, metodologia, método, instrumentos y técnicas. De la misma manera se
considera el procedimiento utilizado para la recoleccién de datos, las que sirvieron para el
analisis, interpretacion y discusion de los resultados, insumo importante en la cual se basa

el presente estudio.

En el Capitulo 1V, se abordd el andlisis de los resultados y discusion utilizando la
estadistica descriptiva para la interpretaciéon de los datos y la estadistica inferencial para la
contrastacion de la hipétesis. Seguidamente se muestra la discusion de los resultados,
donde se compara los resultados hallados en el presente estudio con los antecedentes
identificados previamente en el marco tedrico, enrigueciendo de esta manera la

investigacion.

Seguidamente se detalla las conclusiones identificadas gracias al andlisis realizado
de los resultados, tomando en cuenta ademas los objetivos de la investigacion. De igual
forma se plantea como propuesta las recomendaciones a las conclusiones sefialadas, tanto
para la instituciéon, centros de estudios, investigadores y colectividad académica.
Finalmente, las referencias bibliogréficas, las cuales fueron empleadas en el presente

estudio, culminando con los anexos.

Respecto a la realidad problemética, en la actualidad las organizaciones buscan
cumplir sus objetivos de manera eficiente y eficaz, para tal cometido los trabajadores son
los encargados de contribuir al éxito organizacional, siendo necesario el establecimiento
de acciones estratégicas que permitan un adecuado desempefio laboral, destacando los

conocimientos, experiencia, habilidades y liderazgo de cada integrante de la institucion.
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En tal sentido el trabajo decente y productivo es respaldado por la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT) como parte integral del desarrollo econémico y social. Si
bien la OIT no tiene una posicién especifica sobre el rendimiento laboral, aborda diversos
aspectos relacionados con la mejora de las condiciones de trabajo y el bienestar de los
trabajadores. Ademas, establece y promueve normas internacionales del trabajo que
abordan aspectos como la igualdad de oportunidades, el bienestar, la salud en el trabajo,
la seguridad, la jornada laboral, los salarios justos y las condiciones dignas de trabajo.
Estos estandares contribuyen a un mejor rendimiento laboral al garantizar un entorno
seguro, justo y equitativo, pudiendo tener un impacto positivo en el rendimiento laboral
(OIT, 2014).

Mientras la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico tiene una
opiniébn positiva sobre el rendimiento laboral al considerar que esta actividad es
fundamental para el crecimiento econdémico, la inclusion social y el bienestar de las
personas y por ende las organizaciones, es por eso que estas Ultimas, es decir las
organizaciones, promueven politicas que fomentan la creacién de empleo, potencializan

las habilidades y mejoran la calidad de los empleos. (OCDE, 2019).

De la misma manera la Organizacion Mundial del Comercio (OMC) reconoce la
importancia de las relaciones laborales en el contexto del comercio internacional, al sefialar
que las organizaciones enfatizan la necesidad de garantizar que las politicas comerciales
y laborales sean coherentes y estén en linea con los estandares internacionales de trabajo,
las mismas que deben estar enfocadas al cumplimiento de los objetivos de las empresas.
Sin embargo, este organismo considera que el cumplimiento de los objetivos debe ir de la
mano con el respeto de los derechos laborales fundamentales, como la libertad de
asociacion, la aboliciéon del trabajo forzoso y la eliminaciéon de la discriminacion en el
empleo (OMC, 2015).

Por su parte la Confederacion Sindical Internacional (2020) aboga por un enfoque
equilibrado en relacion con el rendimiento laboral, donde reconoce la importancia de una
productividad y un rendimiento adecuado para el crecimiento econémico y el desarrollo,
pero también enfatiza la necesidad de garantizar que los trabajadores sean tratados de
manera justay se respeten sus derechos laborales, como también el trabajo en condiciones
dignas y saludables, la negociacion colectiva y la participacién de los trabajadores en la

toma de decisiones que afectan su rendimiento y bienestar laboral.

Es por ello para que una organizacion crezca en términos cuantitativos, como en
cumplimiento de sus objetivos establecidos, se necesita llevar a cabo evaluaciones

constantes sobre el rendimiento laboral del personal, con la finalidad de identificar aspectos
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gue limitan el cumplimiento de las metas organizacionales, otras que se pueden mejorar 0
cambiar, con el Unico interés de gestionar oportunamente las tareas de forma eficaz y las

decisiones a tomar en el logro de los objetivos.

En tal sentido el rendimiento laboral adopta connotaciones importantes para toda
organizacion, toda vez que a través de las conductas y acciones destacadas de los
trabajadores impulsaran el crecimiento de las entidades, expresadas en el cumplimiento
de las metas establecidas al inicio de las acciones a emprender. Es por ello que la
participacion del talento humano tomando en cuenta sus capacidades, tales como
conocimientos, habilidades, experiencias y liderazgo, permitirdn la eficiencia laboral, no
unicamente del personal de los niveles medios y operativos, sino que también de aquellos
gue estan vinculados a la toma de decisiones, por lo tanto se hace necesario incentivar el

rendimiento para una eficiencia laboral (Bautista et al., 2020).

En el caso peruano el comportamiento del mercado de trabajo, luego de la pandemia
del COVID-19 ha registrado una recuperacion muy lenta producto del confinamiento y las
altas tasas de informalidad. Es asi que al afio 2020 se han registrado una pérdida de 2,2
millones de empleos, crecimiento de la informalidad laboral en 75.3%, incremento de la
poblacion inactiva en 31.5% y una reduccién significativa del empleo adecuado,
incrementandose el subempleo (Instituto de Estudios Econdmicos y Sociales, 2021).
Situaciéon que ha afectado al rendimiento laboral de las organizaciones publicas y privadas,
y por ende limitando la eficiencia laboral en el cumplimiento de las metas y objetivos de las

instituciones.

Este hecho ha plasmado la realidad en la cual se encontraban las instituciones del
Estado, debido a que para el cumplimiento de las tareas se establecieron alternativas como
el teletrabajo o las modalidades de trabajo remoto; hubo cambios en la priorizacién de
algunas areas como la de salud, proteccion social y gestién de emergencias; como también
la implementacion de nuevas medidas para proteger la integridad del personal. Situacién
qgue complico un rendimiento laboral 6ptimo y un eficiente desempefio de las actividades
encomendadas, generando nuevos problemas debido a la adecuacion a la nueva realidad
(Rocha, 2021).

Respecto a la region de Ayacucho el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo,
determin6 que en los ultimos 14 afios los trabajadores que pertenecen al sector publico,
representaron en promedio el 8.7% de la poblacion ocupada en toda la region, es decir que
la participacion del sector publico en la poblacién ocupada no representa ni el diez por

ciento, a pesar de ello, los resultados del cumplimiento de los objetivos de cada institucion
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no genera una opinidon favorable para los usuarios finales, viéndose reflejado en la baja
eficiencia laboral de dichos trabajadores (MTPE, 2019).

Mientras en el Centro de Produccién de Bienes y Servicios de la UNSCH, las
actividades emprendidas para el cumplimiento de los objetivos institucionales, involucra la
participacion de los colaboradores quienes constituyen un elemento fundamental para
dicho fin. Es por ello, que el logro de los objetivos es una preocupacion permanente por
parte de los directivos del Centro de Produccion, no Unicamente en el cumplimiento de las
metas mensuales, sino a lo largo de todo el ejercicio, para lo cual, buscan el compromiso
individual y a través de ella la participacion colectiva en la concretizacion del fin de la

institucion en su conjunto.

No obstante, el ambiente de trabajo constituye un factor fundamental para la
integracién de las personas que laboran y el desarrollo de las tareas de la mejor manera,
razén por la cual el clima laboral se complica en la institucién al momento de exigir el
cumplimiento de las tareas, que por general se presenta al final del mes o la culminacion
del ejercicio, generando iniciativas nuevas entre los trabajadores para un trabajo conjunto
destinado a que los resultados se concreticen en los tiempos establecidos. Despertando el
interés de los investigadores por conocer el ambiente laboral y el comportamiento de los

propios trabajadores frente a tal situacion.

Otro aspecto que los suscritos consideran pertinente de estudiar es la
responsabilidad y el respeto no Gnicamente entre los trabajadores, sino también entre la
alta direccion y los niveles medios y bajos de la organizacién, toda vez que, debido a las
indagaciones iniciales hechas, dicha actividad se presenta y mantiene de forma
permanente, ya sea en el cumplimiento de las disposiciones establecidas por la institucion
como en el compromiso por alcanzar las tareas establecidas. Pese a ello, genera una
interrogante en los investigadores, en conocer si el personal esta de acuerdo en laborar

horas extras para el cumplimiento de las actividades asignadas.

Finalmente, otro factor importante del rendimiento laboral es él trabaja bajo presion,
vinculado estrechamente a las metas y objetivos, en ese sentido se pudo indagar que el
trabajo bajo presidn se presenta en la organizacién por la propia actividad que desarrollan
los servidores publicos, sin embargo despierta el interés en los investigadores en conocer
el grado de presion del trabajo, y si todos los trabajadores sienten dicha presion o si en
todas las areas se da la presion del cumplimiento de las tareas, y si esa presion genera
estrés, o si incide en la eficiencia laboral del Centro de Produccién, debido a que sus

actividades estan en funcion a las metas y objetivos establecidos con anticipacion.
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En tal sentido, frente a la realidad problemética encontrada en los diferentes
espacios, surge el interés de los suscritos de proponer el siguiente problema de

investigacion.

1.1 Problema de Investigacion

Problema General

e ¢De qué manera incide el rendimiento laboral en la eficiencia laboral del Centro
de Produccion de Bienes y Servicios de la UNSCH — 20237

Problemas Especificos

e ¢De qué manera incide el trabajo en equipo en la eficiencia laboral del Centro de
Produccion de Bienes y Servicios de la UNSCH?

e ¢De qué manera incide el respeto y responsabilidad en la eficiencia laboral del
Centro de Produccién de Bienes y Servicios de la UNSCH?

o ¢ De qué manera incide el trabajo bajo presion en la eficiencia laboral del Centro

de Produccién de Bienes y Servicios de la UNSCH?

1.2 Objetivo de la Investigacion
Objetivo General
¢ Determinar laincidencia del rendimiento laboral en la eficiencia laboral del Centro
de Produccion de Bienes y Servicios de la UNSCH — 2023.

Objetivos Especificos

o Detallar la incidencia del trabajo en equipo en la eficiencia laboral del Centro de
Produccion de Bienes y Servicios de la UNSCH

o Detallar la incidencia del respeto y responsabilidad en la eficiencia laboral del
Centro de Produccién de Bienes y Servicios de la UNSCH

e Analizar la incidencia del trabajo bajo presion en la eficiencia laboral del Centro

de Produccién de Bienes y Servicios de la UNSCH.

1.3 Justificacion e Importancia

Concerniente a la justificacion tedrica, Los hallazgos que fueron encontrados
producto de la investigacion sirvieron para dar cuenta como el rendimiento laboral incide
en la eficiencia laboral del centro de produccion. Respaldo teérico que se basa en lo
planteado por Garnica (2018) quien plantea las dimensiones objeto de estudio en esta
investigacion. En tal sentido, la justificacién tedrica busca demostrar la relevancia del

rendimiento laboral en el comportamiento organizacional de las instituciones publicas, y
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cémo esta variable incide en la eficiencia laboral del personal que labora en dichas
entidades. De la misma manera, un aspecto a considerar es que los resultados y
conclusiones halladas en el estudio, serviran de base para las nuevas investigaciones a

emprenderse.

Respecto a la justificacion metodolégica, el estudio es de importancia debido a que
se utiliza procedimientos, métodos, instrumentos y diversas herramientas de recopilacion
de datos, en la cual la validez por parte de los expertos y la fiabilidad fueron determinadas
antes de emprender la investigacion. Respaldo teérico que se basa en lo planteado por
Bernal (2010) y Pimienta & De la Orden, (2017). De la misma manera, con el interés de
plasmar la opiniéon de los trabajadores del centro de produccion de manera ordenada y
precisa, fue necesario el uso de distintos métodos, los que permitieron concretizar el

objetivo de la investigacion.

Referente a la justificacion practica, la finalidad de la investigacion es dar respuesta
a los problemas propuestos que a su vez son de importancia para todo tipo de organizacion,
adquiere importancia debido a que los resultados al cual se arribaron en la presente
investigacion sera un insumo fundamental para emprender nuevas investigaciones en
diferentes espacios y tiempos.

Asimismo, la importancia de la justificacion social radica en que los hallazgos
benefician en primer orden a la organizacién materia de estudio, sin embargo, el alcance
de estudio dara lugar a que las instituciones publicas y el sector privado tengan a
disposicién un instrumento que sirva como guia para orientar los esfuerzos a un adecuado
rendimiento laboral del personal, a través del trabajo en equipo, como de la optimizacion
de la productividad con el aprovechamiento de los recursos de manera eficiente y eficaz.

Dentro de la delimitacion de la investigacion, se tuvo en cuenta la delimitacion
espacial donde el desarrollo de la investigacion se bas6 en la revision detallada de
diferentes teorias y propuestas de investigaciones previamente estudiadas, las que
respaldaron las variables, dimensiones e indicadores del estudio, permitiendo a la vez la
formulacion del cuestionario con la intension de comprobar las interrogantes y afirmaciones
en el estudio; mediante la delimitacion temporal podemos definir que la investigacion se
desarrollé durante el afio 2023, decisiébn adoptada debido a que busca responder las
interrogantes del problema en el periodo en el cual se desarrollo la investigacion, es por
ello que se considera como transversal el periodo del estudio, para lo cual las variables de
la investigacion permitieron obtener informacion tanto de fuentes primarias como
secundarias, siendo necesario respetar el cronograma de actividades establecida por los
propios investigadores; segun la delimitacion tematica, el desarrollo de la investigacion se

basd en la revision detallada de diferentes teorias y propuestas de investigadores
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previamente estudiadas, mismas que respaldaron las variables, dimensiones, e
indicadores del estudio, permitiendo a la vez la formulacién del cuestionario con la intensién
de comprobar las interrogantes y afirmaciones en el estudio; asimismo, para la delimitacién
poblacional, en la presente investigacion se tomd en cuenta a todos los trabajadores del
Centro de Produccién de la UNSCH, haciendo un total de 18 trabajadores con diferentes

cargos y funciones.

1.4 Formulacién de Hipotesis

Hipotesis General

e Elrendimiento laboral incide significativamente en la eficiencia laboral del Centro
de Produccién de Bienes y Servicios de la UNSCH — 2023.

Hipotesis Especificas

¢ El trabajo en equipo incide significativamente en la eficiencia laboral del Centro
de Produccién de Bienes y Servicios de la UNSCH.

o El respeto y responsabilidad inciden significativamente en la eficiencia laboral
del Centro de Produccion de Bienes y Servicios de la UNSCH.

e Eltrabajo bajo presién incide significativamente en la eficiencia laboral del Centro
de Produccion de Bienes y Servicios de la UNSCH.
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II. MARCO TEORICO

2.1. Marco referencial
2.1.1. Antecedentes a nivel internacional

Alvarez et al. (2018), en su investigacion “el desempefio laboral: Un problema
social de la ciencia”, tuvo como objetivo resaltar la importancia que asume el
desempefio laboral de las personas en la organizacién, para cuyo efecto el
establecimiento de estrategias como la evaluacion adquieren importancia. En ese
sentido los resultados especifican que la adecuada seleccion del personal constituye
un factor importante en la identificacion de las capacidades de las personas, las
mismas que constituyen insumo fundamental para el cumplimiento de los objetivos
en las organizaciones. Es por ello que para los autores las instituciones del estado
deben disponer de normativas que faciliten la identificacién del talento humano
idébneo para los cargos, resaltando en los candidatos los conocimientos y las
habilidades individuales que contribuyan a un adecuado desempefio en el trabajo,

los que beneficiarian a la institucion.

Pilligua y Arteaga (2019), en su investigacion denominada “El clima laboral
como factor clave en el rendimiento productivo de las empresas”, tienen como
objetivo evaluar el clima laboral como factor clave en el rendimiento laboral, para
dicha investigacion se cont6 con 87 personas del area de produccién. Durante esta
investigacion se utilizé un tipo de investigacion descriptiva con técnicas cualitativas,
a través de aplicacion de encuestas, con una muestra estratificada. Llegando a la
conclusion de que el clima laboral negativo influye significativamente en la eficiencia
laboral de la empresa, haciendo que no se logre una adecuada eficiencia en cada
colaborador, por ello es que las empresas deben o tienen la obligacién de crear un

ambiente saludable para que hay mayor eficiencia dentro de las empresas.

Fairris (2002), en su articulo denominado “La eficiencia en la productividad y
los procedimientos en el trabajo”, menciona que la evidencia empirica ha demostrado
una relacion entre la transformacion de los procesos de trabajo y el deterioro en los
niveles de salud y seguridad, asi como el incremento de la responsabilidad en las
actividades laborales y las situaciones de estrés que se registran en el trabajo. Es
posible que el incremento del esfuerzo en la actividad productiva genere algun tipo
de inconveniente en las condiciones laborales. Sin embargo, surge la necesidad
obtener mayor informacion sobre las situaciones laborales que afectan las

actividades en el trabajo, debido a que estas afectan directamente al cumplimiento
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2.1.2.

de los objetivos establecidos en el centro laboral, y por ende al cumplimiento de los

objetivos y la optimizacién de los recursos destinados.

Antecedentes a nivel nacional

El primer antecedente nacional pertenece a Gago et al. (2019), quienes en su
investigacion “Trabajo colaborativo y rendimiento laboral en la Universidad Nacional
de Cafete”, tuvieron como objetivo establecer la relacion con el trabajo participativo
y el rendimiento en el trabajo de los trabajadores que forman parte de la Universidad
de Cafiete, se tuvo un enfoque de tipo aplicada, tomando en cuenta la correlacion,
no experimental y transversal, su instrumento fue el cuestionario, como muestra
tuvieron a ciento treinta trabajadores considerando a docentes como personal
administrativo. Llegaron a la conclusion de que Hubo una relacion directa débil entre
el trabajo colaborativo entre los profesores y administradores de la Universidad
Estatal Carfiete y el desempefio laboral (rho=0.899 y valor p: 0.000<0.010). En otras
palabras, un mejor trabajo colaborativo conduce a un mejor desempefio laboral y
viceversa. Existe una relacion directa débil (rho=0,802 y valor p: 0,000<0,010) entre
el trabajo participativo y el desempefio en el trabajo de todos los empleados de la
universidad, un coordinado trabajo entre todos, permitira que el rendimiento en el
trabajo alcance los niveles esperados, también hubo una relacion directa promedio
entre el trabajo participativo y el adecuado desempefio en el trabajo (rh0=0.942 y p-
valor: 0.000<0.010); es decir, cuanto mejor es el trabajo colaborativo, mejor es el

desempenio laboral empresarial de la universidad y viceversa.

Rabanal y Huaman (2019), en su investigacion “Tipo de liderazgo de jefes de
oficina y rendimiento laboral de trabajadores administrativos”, tuvieron como objetivo
“determinar la relacion entre liderazgo de jefes de oficina del area administrativa y el
rendimiento laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez
de Amazonas — 2018” la muestra fue 12 jefes y 34 trabajadores, se utiliz6 como
instrumento el cuestionario, llegando a la conclusion de que existe una relacion
directa entre el liderazgo (60,86%) y el desempefio laboral (73,13%), con un impacto
significativo, donde el liderazgo transformacional de los gerentes de oficina
participantes, se midié al exhibir un comportamiento de lider tanto transformacional
como transaccional dominante, teniendo en cuenta las caracteristicas de la situacion,
el contexto organizacional y el comportamiento de liderazgo menos laissez-faire.
Existe evidencia de que los estilos de liderazgo de los empleados ayudan a alcanzar

las metas organizacionales sin la intervencion de los jefes.
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Amaranto y Benites (2021), en su tesis “Capital Humano y Eficiencia Laboral
en la empresa de Calzado Sumlay 2020”, tuvieron como objetivo “Determinar la
relacién entre Capital Humano y la Eficiencia Laboral en la empresa de calzado
Sumlay del Distrito ElI Porvenir — 2020”, la investigacion fue de tipo aplicada,
descriptivo correlacional, disefio no experimental, como muestra tuvieron a 67
colaboradores de la empresa, llegando a la conclusion de que se presenta un vinculo
importante respecto al potencial humano y la eficiencia del trabajo de los empleados
de la empresa en andlisis. En ese sentido se determind que la correlacion
paramétrica (Rho de Spearman) fue de 684, correspondiente a un valor aceptable de

acuerdo a los resultados.

Navarro (2021), en su investigacién que lleva por titulo “Competencias digitales
y eficiencia laboral de los trabajadores de salud de una Microred en Apurimac — Per,
20217, el estudio mencionado se enfoca en especificar el vinculo de las competencias
a nivel digital y la eficiencia en el trabajo del personal del centro de salud en
Apurimac. La metodologia utilizada es basica, el alcance es correlacional, se tomé
en cuenta un disefio no experimental. Para recopilar los datos, se emple6 un
cuestionario que dirigido a una cantidad de ochenta trabajadores de la institucion.
Respecto a los resultados se logré identificar que existe un vinculo positivo entre las
competencias que son digitales y la eficiencia en el trabajo del personal de la
institucion de salud. Esto implica que, de acuerdo al incremento de competencias
respecto a la digitalizacion de los trabajadores, su eficiencia laboral también se ve
favorecida. En conclusioén, se determiné que la primera variable de estudio, tiene una
relacion estrecha con la eficiencia en el trabajo de los empleados de la organizacion,
en la Microred de Apurimac. Esto sugiere que, al desarrollar y mejorar las habilidades
digitales de los trabajadores, se puede contribuir a un pertinente servicio de salud en
términos de calidad y satisfaccion de los requerimientos de los usuarios. Esta
investigacion es relevante en el contexto actual, ya que la incorporacion de la salud
digital y las competencias digitales en el ambito de la salud son cada vez mas
importantes para afrontar los desafios tecnolégicos y mejorar los servicios de

atencion médica.

2.1.3. Antecedentes a nivel local

Realizada la busqueda correspondiente sobre los antecedentes a nivel local no
se encontrd dicha informacion, por carencia de trabajos, investigaciones y tesis

referidos a las variables de esta investigacion.
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2.2. Marco historico
2.2.1. Rendimiento laboral
Se origind en China, 221a. C. donde el emperador de la dinastia Wei tenia la
imagen del llamado "juez imperial, que juzgaba los logros y las actitudes de los
miembros de la corte, verificaba sus logros si era leal a sus deberes para cumplir con

sus altas funciones y evitar desviaciones e ineficiencias (Padilla, 2023).

Aproximadamente por el siglo XVI don Ignacio de Loyola establecié un
adecuado procedimiento formal para realizar una evaluacion a los integrantes de la
Compaiiia de Jesus. Es por eso que eso utilizé un sistema que combinaba informes
y notas sobre la actividad y su potencial, incluia autoevaluaciones de los propios
misioneros jesuitas, asi como evaluaciones de supervisores y otros jesuitas. (Padilla,
2023).

En 1918 Chiavenato, en el experimento de General Motors disefio e
implementé un sistema de evaluaciéon destinado a verificar el desempefio correcto y
adecuado de sus directivos, cabe mencionar que antes de esto, la definicion
empleada era de uso particular para la constatacién del rendimiento de las maquinas
utilizadas en la fabrica (Padilla, 2023).

De los afios de 1920 a 1930, poco a poco las organizaciones optaron por iniciar
con procedimientos minuciosos que contribuyeron a incrementar su desempefio. Es
por eso gue buscan relacionar las politicas de compensacioén a las responsabilidades
laborales y la participacion de los trabajadores a formar parte de los triunfos de la
organizacioén. En tal sentido, la remuneracion viene a constituirse como la alternativa
Unica para incentivar a los trabajadores, a partir de la década de los 80, cuando se
introdujo este concepto en las empresas espafiolas, estas empezarian a aplicarlo en
SuUS procesos y personas para aumentar su productividad y competitividad, con ello,
intentan ponerse a la altura de otros paises y afrontar la crisis y las exigencias de

nuevos mercados (Padilla, 2023).

Para Fernandez (2010), menciona que los inicios del rendimiento laboral son
desde la edad media, surgi6 en la Edad Media de la mano de los Jesuitas que eran
evaluados en cumplimiento de sus actividades. Varios afios después, por la década
de 1842, la entidad publica federal de norte América introdujo un conjunto de
procedimientos al afio, para medir el comportamiento del trabajo de los empleados.
Posteriormente a la Il Guerra Mundial, este fue adoptado por todas las empresas
debido a las acciones de una entidad denominada “Word Labor Borrad” que exigia

un sistema de valoracion para determinar el salario y prohibia los aumentos salariales
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sin el permiso del organismo. En la actualidad, gran cantidad de organizaciones

cuentan con algun tipo de procedimientos de evaluacion del desempefio.

2.2.2. Eficiencia laboral

El trabajo eficiente constituye experiencias de la historia de la humanidad desde
su creacion, es por ello que para los antepasados estaba asociado a la miseria y la
necesidad, considerado un limite a la libertad personal, y una condicion esencial para
ser ciudadano como parte de un mundo “metropolitano”. Asi, las sociedades antiguas
eran conservadoras, considerando sélo el pensamiento de libertad como actividades
de relajacion y descanso, lo que subestimaba el valor del trabajo individual por ser
dominio exclusivo de los esclavos y campesinos, aunque representaban la mayoria
de la sociedad; y realizaban la produccion y las necesidades, funciones sin
actividades indeseables.

La época de la Edad Media gener6 cambios significativos, dando valor tangible
a las diversas actividades relacionadas al trabajo manual y menospreciando aquellas
que no constituyen sacrificio y esfuerzo, como el comercio y la gobernabilidad,
gracias al importante papel que jugaron los catélicos en la definicion del trabajo en el
mundo (Cristancho, 2022).

2.3. Sistema teodrico

2.3.1. Rendimiento laboral

El desempenio laboral es la ganancia realizada entre las metas de desempefio
establecidas para el empleado y las metas alcanzadas en los propios organismos, es
importante sefialar que la evaluacion correspondiente al andlisis del desempefio en
el trabajo esta relacionada al nimero de horas que se dedican al trabajo, es por ello
la importancia que se dedican a las horas de trabajo, de ahi la importancia de
optimizar dichas horas para mejorar el rendimiento, en otras palabras, la eficiencia
de la productividad no es solo el numero de puestos de trabajo producidos, porque
el rendimiento esta asociado a los medios proporcionados para obtener el producto
final o el mismo producto, puede estar asociado al resultado obtenido, el resultado

siempre debe ser positivo (Mendieta et al., 2020).

Espinoza y Toscano (2020), hacen referencia que es natural que un empleado
experimente una disminucion en el desempefio laboral después de un cierto tiempo,
y se trata de evaluar el trabajo a través de metas y resultados, mas que de la

existencia de recompensas, ya que esto no garantiza un buen desempefio. Sin

22



embargo, en lugar de sacar ideas para menos trabajo, proponer mejores trabajos,
optimizando el tiempo siendo puntual, planificando, organizando escritorios, tomando

la iniciativa, reduciendo las distracciones durante el dia, etc.

Aquellas empresas que apuesten por una excelente gestion del tiempo
obtendran una ventaja competitiva a medio y largo plazo, reflejada en la optimizacion
de la jornada laboral, la racionalizacién y flexibilidad de la jornada laboral, la
coordinacion de la vida personal, laboral y familiar de los empleados, y sin duda
mejorar el nivel de productividad de su negocio. El valor de los empleados debe

medirse por su desempefio y el valor que aportan a la empresa.

(Drucker, 1952), sefiala que la productividad es una actitud. Por lo que, la
motivacién es importante para la productividad. Por lo ello, es de gran importancia la

motivacion del personal para alcanzar el rendimiento laboral.

Asi mismo, Rolin (2020), Sefiala que el desempefio del recurso humano se ve
reflejado en la realizaciébn de las metas trazadas por la empresa, por lo que el
comportamiento individual incide en el desempefio laboral, o que a su vez incide en
la productividad. Por ello, las empresas deben enfocarse en cuidar y valorar a sus
empleados, ya que esto puede generar bienestar al capital humano y redundar en un

aumento de su productividad, detonando asi el éxito de la empresa.

El rendimiento laboral se refiere a las actividades realizadas por los empleados
para conseguir los objetivos propuestas por las entidades, reflejando sus
capacidades de crecimiento en los cargos que desempefian. Al respecto, el
desemperio del trabajo, es aquella capacidad de los trabajadores para transformar,
completar, complementar y producir el trabajo dentro de los espacios asignados
permitidos para alcanzar las metas propuestas (Garnica, 2018).

Cabezas y Brito (2021), mencionan que el rendimiento laboral refleja muchos
aspectos importantes que dependen del crecimiento, expansién y produccion de toda
organizacion, es una fuerza laboral de empleados saludables en buenas condiciones
de trabajo, fomenta la produccién continua, minimiza el riesgo de accidentes o
lesiones y, en algunos casos, también ayuda a reducir los costos de atencion médica
y las condiciones de trabajo inapropiadas combinadas con un alto nivel de estrés
pueden conducir a habitos poco saludables como fumar o una dieta deficiente, lo que
por supuesto puede afectar negativamente el desempeiio laboral, pero un ambiente
de trabajo bien disefiado, bajo en estrés y de apoyo por parte del empleador, puede

mejorar significativamente el desempefio de todos en la empresa.
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Para Larico-Mamani et al. (2021) también el rendimiento significa productividad

y competitividad de los empleados en su lugar de trabajo, para lo cual las

organizaciones realizan procesos de seleccidon y buscan resultados a través de

técnicas de mejora continua.

Modelo del rendimiento Campbell

En los estudios realizados por Garnica (2018), se determind 8 componentes,

de las cuales tres de ellas; como el establecimiento de una disciplina entre el

personal, el esfuerzo en el trabajo y la destreza por conseguir los resultados en las

actividades desarrolladas, son fundamentales para el cumplimiento de los objetivos.

1.

Rendimiento de la tarea especifica del puesto: la capacidad de un individuo para
realizar las tareas sustantivas o técnicas de un trabajo.

Rendimiento de la tarea no especifica del puesto: La capacidad de un individuo
para realizar tareas 0 comportamientos no relacionados con su trabajo.
Rendimiento de la tarea de comunicacién oral y escrita: el desempefio del
individuo en lenguaje escrito y hablado, ya sea que el trabajo sea exacto o no.
Demostracion del esfuerzo: consistencia del esfuerzo individual, frecuencia con
la que las personas hacen un esfuerzo adicional cuando es necesario, disposicion
para trabajar en condiciones adversas.

Mantenimiento de la disciplina personal: el grado en que una persona evita el
comportamiento negativo, como el ausentismo excesivo, el abuso de alcohol u
otras drogas y la violacién de leyes o normas.

Facilitar el desempefio del equipo y de los pares el grado en que las personas
apoyan a los compaferos de trabajo, los ayudan a resolver problemas, ayudan a
mantener las metas del equipo de trabajo y sirven como modelos a seguir para
los comparieros de trabajo y el equipo.

Supervisién/liderazgo: influir en el desempefio de los subordinados a través de la
interaccion e influencia humana cara a cara.

Administracion: Actos destinados a articular unidades, organizar personas y
recursos, monitorear el progreso, cooperar para resolver problemas que puedan
dificultar el logro de los objetivos, controlar los gastos que pudieran generarse, la

obtencion de recursos a conseguir entre otras.

Dimensiones a considerar en el rendimiento en el trabajo

En opinion de Garnica (2018), el rendimiento en el trabajo presenta algunas

dimensiones que se detallan a continuacion:
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1. Puntualidad y asistencia

Se adhiere estrictamente al cronograma establecido por la empresa. También
es una particularidad fundamental capaz de medir el logro de la eficiencia del
personal en el cumplimiento de las tareas asignadas. De la misma manera muestran
compromiso por el cumplimiento de las funciones en los tiempos establecidos
mediante el cumplimiento de horarios y asistencia frecuente donde se determina la

posibilidad de alcanzar los resultados conseguidos.

2. Trabajo en equipo
Implica la capacidad y voluntad de coordinar el trabajo a nivel de su propio
departamento, asi como con otras &reas, colaboradores y la propia empresa en su

conjunto.

3. Productividad

Se presenta cada vez que el personal se adhiere a los trabajos asignados,
utilizando determinadas habilidades, y recursos especificos de lo requerido para
dejar un sello personal de calidad cuando se realiza el trabajo. Productividad es
sinbnimo de rendimiento. Es hacer un uso completo de los recursos y completar las
tareas de manera oportuna. La productividad es una actitud (Drucker, 1952), referido
a gue es el propio trabajador quien controla lo que produce, de ahi la importancia de

la motivacion.

4. Calidad del trabajo

Relacionado a la forma de cumplimiento de las tareas mediante la eficiencia,
es decir que los objetivos y las metas asignadas para cada actividad deben generar
los resultados en las mejores condiciones, alineandose a los objetivos de la

organizacion.

5. Respeto y responsabilidad

Es la capacidad de cumplir con los requisitos de la manera requerida en un
momento dado. De la misma manera se refiere al vinculo, la forma de comportarse,
la amabilidad, la coordinacion, cooperacién y la voluntad de servir a los directivos,
subordinados y colegas, como también a las horas extras dedicadas a fortalecer la

comunicacion del personal.
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6. Trabajo bajo presién

Consiste en establecer ambientes de trabajo bajo plazos o tiempos
establecidos, asignacion de tareas y responsabilidades sobre las cotidianas y
exigencias para continuar con la productividad en el trabajo y la eficiencia en la
utilizacion de los recursos, minimizando los errores que pudieran presentarse. El
rendimiento se degrada en condiciones de trabajo muy relajadas, pero,
paraddjicamente, también en condiciones de alta presion. La forma correcta de
conseguir que el trabajo se concretice, es realizar algunos cambios a las propias
actividades, estableciendo tiempos, sin embargo, dichas medidas no siempre
generan los resultados esperados, debido a que las asignaciones de las funciones
acaparan la atencion de los trabajadores y no permiten una adecuada concentracion

sobre lo que vienen realizando.

Asi mismo, Gabini (2018), agrupa en 3 grandes dimensiones al rendimiento

laboral como se menciona en los siguientes:

a. Rendimiento en la tarea

Esto incluye realizar deberes y tareas especificas de la descripcion del puesto.
Asi, se refiere al "ndcleo técnico" de una organizacion o trabajo, es decir, las
actividades relacionadas directa o indirectamente con la transformacion de los
recursos en productos aptos para el intercambio econémico (Koopmans et al., 2011).
La labor técnica, aunque cambian de una actividad a otra, por lo general comprenden
dos comportamientos. El primero que tiene que ver con la transformacién de materias
primas en productos o servicios producidos por la organizacion (Gabini, 2018).
Mientras que las otras estan relacionadas a las actividades que colaboran a
situaciones especificas, como la entrega, planificacién, coordinacién, mantenimiento
y desarrollo (Carhuayal, 2020). En este sentido, si el rendimiento de la tarea esta
directamente relacionado con el nicleo técnico, entonces las actividades técnicas
dependen de conocimientos, habilidades y capacidades y tienen un papel especifico,
se han identificado cinco indicadores relevantes para este tipo de rendimiento:(a)
calidad del trabajo, (b) planificacién y organizacion del trabajo, (c) orientacién hacia

los resultados, (d) priorizacion y (e) trabajo eficiente (Koopmans et al., 2013).

b. Rendimiento en el contexto
Hay muchos comportamientos no relacionados con el trabajo que estan
relacionados con las tareas sin embargo cuentan con posibilidades de impacto

significativo en el trabajo responsable de las organizaciones (Carhuayal, 2020). De
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la misma manera corresponden a actividades cotidianas de los puestos y estan
disefiados para conservar espacios interpersonales como psicolégicos gue necesita
la organizacién. Ademas, dicho comportamiento estd destinado a beneficiar a la
organizacién y supera las expectativas del rol existente (comportamiento positivo
extra-papel), es decir, son comportamientos cooperativos o de ayuda que tienen un
impacto positivo en la organizacion, aunque no sean formalmente requeridos o

recompensados.

Koopmans et al. (2013) definen un gran numero de indicadores de dicho
comportamiento, por lo que se dividen en dos subdimensiones. El primero se centra
en la dimension interpersonal con los cuatro indicadores mas relevantes: (a) tomar la
iniciativa, (b) aceptar y aprender de la retroalimentacién, (c) cooperar con los otros, y
(d) comunicarse de manera efectiva. Mientras que la segunda dimension estuvo
referida al nivel organizacional, teniendo también cuatro indicadores principales: (a)
mostrar responsabilidad, (b) estar orientado al cliente, (c) ser creativo y (d) emprender

tareas laborales desafiantes.

c. Comportamientos laborales contraproducentes

Carhuayal (2020), define como el comportamiento antisocial de los empleados
en su lugar de trabajo que viola normas importantes y amenaza la buena voluntad de
la organizacién, es decir, el comportamiento deliberado de los miembros de la

organizacién que la considera contrario a sus intereses legitimos.

Respecto al concepto sefalado se distingue las siguientes caracteristicas: la
intencionalidad, que quiere decir la expresion de este comportamiento corresponde
a la voluntad de la persona. Es aqui donde se deben excluir conductas inseguras por
falta de equipo y/o capacitacién por parte de la empresa; (b) pertenencia a la
organizacién, ya que el comportamiento contraproducente solo se aplica a la
conducta negativa de los miembros activos o pertenecientes a la organizacion. Por
lo tanto, las actividades que afectan a la organizacion por parte de agentes externos
(antiguos empleados, clientes, etc.) no entran dentro de esta definicion; contraria a
los legitimos intereses de la organizacion, se refiere al hecho de que las metas u
objetivos establecidos por la organizacién deben ser legitimos en el sentido de que
no deben violar las leyes (internas y/o externas) o afectar la integridad de la gente.
De esta forma, no debe considerarse contraproducente desatender las acciones
propuestas por las organizaciones que atenten contra la seguridad o la integridad de

las personas.
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2.3.2. Eficiencialaboral

La eficiencia laboral depende de una variedad de factores tales como los factores
ambientales, que se refieren a la motivacién intrinseca y extrinseca del puesto,
adecuado liderazgo del jefe, adecuada comunicacion, sistema ordenado, organizacion
practica y funcional basada en la comprension de las fortalezas y debilidades de los
empleados con un entendimiento claro, se evalla la fuerza laboral. Corresponde al
entendimiento y la relacién de este grupo de aspectos trasmitiendo una secuencia
idonea para llevar a cabo el correcto desempefio de los individuos dentro de una
organizacion. Podria decirse que la directiva debe asegurarse de que sus empelados
realicen tareas de manera eficiente y competente para el aprovechamiento de sus

recursos y sus tiempos (Huayllani & Taype, 2015)

Neffa (2015), hace mencién de la importancia de las mejoras en otros aspectos
de las condiciones de trabajo, como la limpieza o la reduccién de la cantidad de fuerza
fisica necesaria para realizar el trabajo, podrian compensar el empeoramiento de otras
condiciones laborales. Por lo tanto, es necesario evaluar todas las condiciones
laborales en su conjunto para determinar si la transformacion de los procesos de
trabajo ha tenido un impacto negativo en el ambiente laboral y en la productividad

general.

Si no hay evidencia que respalde un aumento en la eficiencia productiva como
resultado de la transformacién de los procesos de trabajo, a pesar de estar basado en
principios de justicia distributiva y eficiencia social, es necesario que se implementen
medidas politicas para mejorar las condiciones laborales. Sin embargo, si se descubre
que parte del aumento en la productividad se debe a una mejora genuina en la
eficiencia productiva, entonces se pueden implementar politicas adecuadas para
mejorar tanto la productividad como la calidad de las condiciones laborales (Fairris,
2002).

Es importante tener en cuenta que mejorar las condiciones laborales no solo
beneficia a los trabajadores, sino que también puede tener un impacto positivo en la
productividad general. Los trabajadores que tienen condiciones laborales adecuadas,
como un ambiente seguro y saludable, una carga de trabajo razonable y oportunidades
de desarrollo personal y profesional, estan mas motivados y comprometidos con su

trabajo, lo que puede llevar a un aumento en la productividad.

Por lo tanto, es necesario encontrar un equilibrio entre mejorar las condiciones

laborales y aumentar la eficiencia productiva, y esto puede lograrse a través de
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politicas adecuadas y una evaluacién continua del impacto de las medidas

implementadas.

La eficiencia laboral puede ser considerada una importante ventaja competitivas
para las organizaciones, especialmente en términos de costos de produccion. Al
mejorar la eficiencia en el trabajo, las empresas pueden reducir el desperdicio,
optimizar los recursos y aumentar la productividad de sus operaciones. Esto les
permite ofrecer productos y servicios a precios mas competitivos en el mercado. Al
tener costos de produccién méas bajos, las organizaciones pueden establecer precios
mas atractivos para los consumidores, lo que les brinda una ventaja competitiva al
captar una mayor cuota de mercado, ademas, la eficiencia laboral también puede influir
en la calidad de los productos y servicios, al optimizar los procesos de trabajo, se
reduce la posibilidad de errores y se mejora la consistencia en la entrega de productos
0 servicios de alta calidad, esto puede generar una ventaja competitiva adicional al
diferenciar a la organizacién en términos de calidad y satisfaccion del cliente (Carro &
Calg, 2012).

La eficiencia laboral puede ayudar a las organizaciones a obtener ventajas
competitivas al reducir costos, mejorar la calidad y ofrecer precios mas competitivos.
Estas ventajas pueden permitirles posicionarse de manera mas fuerte en el mercado

y superar a la competencia (Carro & Cald, 2012)

La relacion entre el clima laboral y la eficiencia laboral es bidireccional. El clima
laboral se refiere al ambiente psicolégico y emocional que prevalece en una
organizacién o equipo de trabajo, y puede tener un impacto significativo en el
comportamiento y desempefo de los empleados, un clima laboral positivo puede
fomentar la eficiencia, ya que los empleados estdn mas dispuestos a colaborar,
compartir conocimientos y esforzarse para lograr los objetivos organizacionales. Por
otro lado, un clima laboral negativo puede afectar negativamente la eficiencia, ya que
los empleados pueden experimentar falta de motivacion, desconfianza y disminucion

de la productividad (Pilligua & Arteaga, 2019).

Tipos de eficiencia laboral
La perspectiva de la eficiencia es amplia por lo que es necesario conocer mas

sobre ella. Ganga et al. (2016), define dos tipos de eficiencia:

a. Eficiencia Técnica:
La eficiencia técnica se refiere a la capacidad de un sistema o proceso para

producir el maximo producto o servicio posible utilizando la menor cantidad de insumos
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necesarios, para una combinacion especifica de factores. Esta eficiencia puede

medirse tanto en términos de outputs como de inputs.

En el primer caso, se puede entender como la maximizacion del producto o
servicio para una combinacion especifica de factores, mientras que por el lado de los
inputs se dice que es la cantidad minima requerida de insumos combinados en una

determinada proporcion, para un nivel dado de producto o servicio.

A diferencia de la eficiencia asignativa, que se enfoca en asignar los recursos
disponibles de la manera mas eficiente posible, en la eficiencia técnica se parte de una
proporcion concreta de factores cuyo coste se minimiza o cuya produccion se
maximiza. Es importante destacar que la eficiencia técnica no tiene en cuenta los
precios de los insumos o de los productos, sino que se enfoca Unicamente en la
capacidad del sistema o proceso para maximizar el producto o servicio con la menor

cantidad de insumos necesarios.

b. Eficiencia asignativa:

La eficiencia asignativa, también conocida como eficiencia de precios, se refiere
a la capacidad de una unidad productiva para utilizar la combinacion mas eficiente de
insumos, con el menor costo posible, para producir un nivel determinado de output a
un precio preestablecido. En otras palabras, se trata de lograr la maxima produccion
posible con los recursos disponibles, teniendo en cuenta los precios de los insumos y

de los productos.

Esta eficiencia se mide por la capacidad de la unidad productiva para asignar
sus recursos de manera 6ptima y obtener el maximo beneficio posible, dada la
combinacién de precios de insumos y de productos. Se enfoca en la asignacion
eficiente de recursos, en contraste con la eficiencia técnica, que se centra en la

capacidad de producir el maximo output posible con la minima cantidad de insumos.

Variables de |la eficiencia laboral

Dentro del estudio sobre la eficiencia en el trabajo es necesario analizar las
diferentes variables que pueden llegar a intervenir en el proceso, por lo que es
necesario hacer mencion, Dios et al. (2006), quienes realizan en su investigacion la
definicion de variables que intervienen en el estudio de la eficiencia, mismas que

clasifica en 4 grupos en funcién de su implicacién y en el proceso productivo:

1. Variables de inputs: son los recursos que se utilizan en el proceso productivo, como

materiales, mano de obra, energia, maquinaria, entre otros. Estas variables son
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importantes para la eficiencia técnica, ya que su uso debe ser lo més eficiente

posible para producir un determinado nivel de output.

2. Variables de output: son los resultados que se obtienen del proceso productivo,
como productos, servicios, ingresos, entre otros. Estas variables son importantes
para medir la eficiencia de la produccion, toda vez que evalla el rendimiento y la
calidad de productos y servicios producidos.

3. Variables de entorno: son las condiciones externas que pueden afectar al proceso
productivo, como la competencia, los cambios tecnoldgicos, los cambios en la
demanda del mercado, entre otros. Estas variables son importantes para evaluar la
eficiencia asignativa, ya que permiten comparar el desempeiio de la unidad
productiva con otras unidades similares en un contexto determinado.

4. Los factores de eficiencia: se refieren a las variables que influyen en los distintos
niveles de eficiencia dentro de la misma frontera de produccion. Estas variables
representan caracteristicas relacionadas con la gestién de los recursos en el
proceso de produccién y pueden ser corregidas a corto plazo. Estas variables
pueden ser:

» Factores de eficiencia cualitativos: se refieren a las variables que toman valores
categoricos, como el nivel de estudios del empresario, la experiencia en el sector,
la calidad del equipo de trabajo, entre otros. Estos factores pueden influir en la
eficiencia de la produccién, ya que pueden afectar la toma de decisiones y la
capacidad de gestion de la unidad productiva.

» Factores de eficiencia cuantitativos: se refieren a las variables que toman valores
numéricos, como las ratios de la organizacion interna, los niveles de inversién,
la capacidad productiva, entre otros. Estos factores pueden ser medidos y
comparados con los de otras unidades productivas similares, permitiendo
identificar las areas en las que se puede mejorar la eficiencia y aumentar la
productividad. La mejora de estos factores puede contribuir a la reduccion de
costos, aumento de la calidad de los productos y servicios, y mejora en la

rentabilidad de la unidad productiva.

De acuerdo con la investigacion de Gamero (2012), la productividad refleja la
eficiencia con la cual una economia utiliza sus factores de produccion (como el capital,
el trabajo y los recursos naturales) para generar bienes y servicios. Una mayor
productividad significa que se pueden producir mas bienes y servicios con la misma

cantidad de recursos o la misma cantidad de bienes y servicios con menos recursos.

La productividad laboral, en particular, es un factor clave en el nivel de ingresos

y bienestar de un pais. Se refiere a la cantidad de producciéon que se puede obtener
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2.4.

por unidad de trabajo o por hora trabajada. Si la productividad laboral es alta, significa
que los trabajadores pueden producir mas en menos tiempo, lo que se traduce en un

aumento de la produccién y los ingresos.

Marco conceptual

Rendimiento laboral: es la ganancia realizada entre las metas de desempefio
establecidas para el empleado y las metas alcanzadas dentro de la organizacion
(Mendieta et al., 2020).

Eficacia: es la capacidad que tiene una organizacion para lograr los objetivos,
incluyendo la eficiencia y factores del entorno (Garcia et al., 2019a).

Eficiencia: es el grado en que se cumplen los objetivos de una iniciativa al menor
costo posible, lo cual, se puede asociar también como una adecuada relacién entre
ingresos y gastos, donde se alcanzan los maximos valores para unos objetivos

establecidos previamente con el menor costo posible (Garcia et al., 2019b).

Productividad: Ocurre cuando un empleado se adhiere al trabajo asignado, utilizando
mas habilidades, recursos o tiempo de lo requerido para dejar un sello personal de
calidad cuando se realiza el trabajo. Productividad es sin6nimo de rendimiento
(Garnica, 2018).

Ingresos: Cantidad de dinero ganada o recaudada.

Produccion: es un movimiento de la ausencia a la presencia, una emanacion de algo
gue estaba escondido, y es ahora traido al alcance de los sentidos del hombre (Robert,
2022).

Trabajo en equipo: Implica la capacidad y voluntad de coordinar el trabajo a nivel de
su propio departamento, asi como con otros departamentos, compafieros y la empresa

en su conjunto (Garnica, 2018).

Calidad en el trabajo: Incluye el nivel de calidad del trabajo realizado y el logro basado
en la eficiencia, el logro de las metas y objetivos establecidos para cada tarea

emprendida y la mision general del cargo ocupado (Garnica, 2018).

2.5. Variable e indicadores

Variable 1

X = rendimiento laboral
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Dimensiones:
X1 = Trabajo en equipo
X2 = Respeto y responsabilidad

X3 = Trabajo bajo presion

Variable 2

Y = Eficiencia laboral
Dimensiones

Y1 = Eficiencia cualitativa

Y2 = Eficiencia cuantitativa
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2.6. Operacionalizacién de variables

Variables Definicion conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escalade
operacional medicién
Coordinacion
sobre las tareas
Trabajo en
equipo Coordinacion
con los
El rendimiento laboral son comparieros
las actividades realizadas
por los empleados para El rendimiento Coordinacion
conseguir los objetivos laboral esta con otras areas
establecidos para la vinculado el
institucion, reflejando su cumplimiento de los
capacidad de desarrollo de | objetivos de la Cumplimiento de | Nominal
Rendimiento | acuerdo a los cargos que organizacion, para lo las normas
laboral se tienen. Es por ello que el | cual el uso de los
desempefio en el trabajo recursos de manera
mide la capacidad de los eficiente y el Respecto y Amabilidad y
trabajadores en el cumplimiento de los | responsabilidad | cooperacion
cumplimiento de sus objetivos, determina
funciones en los tiempos que los resultados se
asignados para alcanzar las | concreticen. Voluntad de
metas propuestas (Garnica, servicio a los
2018) supervisores,
subordinados y
colegas
Estrés
Trabajo bajo Organizacion del
presion tiempo
Concentracion
Nivel de estudio
Experiencia del
La eficiencia laboral Eficiencia sector
La eficiencia laboral esta permite que los cualitativa
vinculada al logro de los recursos disponibles
resultados con la utilizacién | en la organizacion Calidad de
Eficiencia de los recursos de manera contribuyan al equipo Nominal
laboral Optima, generando menores | cumplimiento de las
costos, reduciendo el tareas asignadas
tiempo, con la finalidad de con el menor costo y Valores
que los resultados se en el tiempo numéricos
concreticen. Neffa (2015) oportuno,
beneficiando a toda Eficiencia
la organizacion. cuantitativa Inversién
Capacidad
productiva
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[l. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo y nivel de investigacion

3.1.1.

3.1.2.

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion utilizada en el presente estudio fue de tipo aplicada,
tal como sefala Bernal (2010) este tipo de investigaciones orienta su interés a
mejorar e incrementar los conocimientos existentes, en ese sentido los resultados
gue se obtuvieron aportaron con nuevos planteamientos sobre el rendimiento
laboral, a partir de la identificacion y andlisis de la problemética y la comprension
de las teorias existentes.

Nivel de investigacion

Correspondiente al nivel de investigacion, se utilizé el nivel descriptivo -
explicativo, toda vez que se analizé el rendimiento laboral frente a la eficiencia,
describiendo e interpretando los hallazgo que permitieron un adecuado
entendimiento del espacio de estudio, siendo necesario identificar el problema de
estudio (Pimienta & De la Orden, 2017).

3.2. Método y disefio de investigaciéon

3.2.1.

3.2.2.

Método de investigacién

El método empleado en el presente estudio fue el hipotético-deductivo, debido
a que se presentd afirmaciones a manera de hipétesis, las mismas que fueron
comprobadas mediante deducciones, como también de informacion previamente
identificada, las que permitieron plantear conclusiones y recomendaciones en base

a las hipétesis (Bernal, 2010).

Disefio de investigacion

Respecto al disefio de la investigacion, esta fue el no experimental debido a
gue no se manipuld las variables de estudio ni mucho menos los sujetos

informantes, realizando la medicidn de los sujetos en estudio en su estado natural.

Concerniente al periodo de estudio, fue de corte transversal, es decir la
recoleccién de los datos se ejecuté en un momento determinado, considerando el
afio 2023.
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3.3. Poblacién, muestray muestreo

3.3.1.

3.3.2.

Poblacion

La poblacién en la presente investigacién estara conformada por la totalidad
de trabajadores del Centro de Produccion de Bienes y Servicios de la UNSCH, los
mismos que ocupan diferentes cargos y asumen distintas funciones, siendo un total

de 18 trabajadores distribuidos en distintos locales de la Universidad.

Muestra

Debido al nimero de trabajadores que laboran en el Centro de Produccion de
Bienes y Servicios de la UNSCH, no sera necesario determinar el tamafio de
muestra, considerando a la totalidad del personal. En tal sentido se trabajara con

una encuesta censal, tomando en cuenta el método de la estadistica descriptiva.

Tabla 1
Distribucion de los trabajadores en el Centro de Produccién
Cargo/ funcion de los trabajadores N° de trabajadores

Gerencia general 01
Administracion 01
Planeamiento y presupuesto 01
Asesoria legal 01
Abastecimiento 02
Contabilidad 02
Tesoreria 01
Caja y pagaduria 01
Tienda comercializadora 03
Centro pre universitario 02
Instituto de idiomas 02
Instituto de informética 01
Total 18

Nota. Elaboracion propia en funcion a la informacion recabada en el Centro de Produccion

de Bienes y Servicios
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3.4. Técnicas e instrumentos de recojo de datos

3.4.1.

3.4.2.

Técnicas

La técnica empleada en la presente investigacion fue la encuesta, la misma
gue permitié la obtencion sistematica de datos, tomando en cuenta las preguntas
formuladas a los sujetos del presente estudio, se utilizé una encuesta con preguntas

elaboradas para el cumplimiento de los objetivos del estudio.

Instrumento

El instrumento utilizado en el estudio fue el cuestionario, el cual permitié la
recoleccién de las respuestas de los sujetos de estudio. Es asi que para la variable
rendimiento laboral se tomé en cuenta 18 items agrupados en tres dimensiones (el
trabajo en equipo, el respeto y la responsabilidad y finalmente el trabajo bajo
presion), para este cuestionario se tomo6 en cuenta la escala de Likert con una
calificacion del 1 al 5, cuya descripcion es la siguiente: 1 = Nunca, 2 = Casi nunca,
3 = Aveces, 4 = Casi siempre y 5 = Siempre.

Tabla 2
Distribucion para la recoleccion de datos

Variable Técnica Instrumento

Rendimiento laboral Encuesta Cuestionario sobre el rendimiento laboral

de los trabajadores de la institucién

Eficiencia laboral Encuesta Cuestionario sobre la eficiencia laboral de

los trabajadores de la institucion

Nota. Elaboracién propia

3.5. Validez y confiabilidad

3.5.1.

3.5.2.

Prueba piloto
Tomando en cuenta el nimero de la poblacion muestral, se ha aplicado el
instrumento a 7 trabajadores de la institucion de manera indistintamente, para tal fin

se tuvo a apersonarse a la oficina donde laboran.

Validez

Concerniente a la validez del instrumento fue necesario tomar en cuenta la
opinion de 3 profesionales de la especialidad conocedores del tema de
investigacion, los que evaluaron cada pregunta del cuestionario, opinando de
manera favorable al instrumento de bastante bueno a muy bueno. Resultados que

permitieron realizar el calculo de la razén de validez de contenido de las variables
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3.5.3.

de la investigacion, obteniendo el valor de 1 que significa que los instrumentos son

validos (Anexo 4).

Confiabilidad

Para el calculo de la fiabilidad se utilizé las 7 encuestas consideradas en la
prueba piloto, las que permitieron evaluar la confiabilidad de cada uno de los items
del instrumento de la variable de estudio, siendo necesario la utilizacién del

estadigrafo de Alfa de Cronbach.

Resultado que se presenta a continuacion para la variable rendimiento

laboral:
Tabla 3
Confiabilidad del rendimiento y eficiencia laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos
Rendimiento laboral 0.823 18
Eficiencia laboral 0.907 06

Nota. El nimero de elementos corresponde a las preguntas de cuestionario.

De acuerdo a los datos obtenidos de la aplicacion del Alfa de Cronbach, se
observa una excelente confiabilidad, es decir que el coeficiente de 0.823 y 0.907
estadn dentro del intervalo de 0.72 — 0.99 (Herrera, 1998), siendo fiable el

instrumento (Anexo 5).

3.6. Técnica de procedimiento y andlisis de datos

3.6.1.

Procesamiento de datos
Para el procesamiento de datos se tomé en cuenta la siguiente secuencia:

a. Se procedi6 a la preparacion de los datos, verificacion, cambio o eliminacién
de aquellos que no cumplan con el objetivo.

b. Se identifico previamente la disponibilidad de tiempo y los horarios de los
sujetos de estudio.

Se inicid con la recoleccién de los datos mediante las encuestas.

d. Los datos recolectados fueron procesados mediante el software Excel para la
estadistica descriptiva, mientras para la estadistica inferencial se tomé en
cuenta el software SPSS 25.

e. Dichos datos fueron ordenados en tablas y figuras de frecuencia de respuestas,

que permitieron un analisis e interpretacién detallada.
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3.6.2. Prueba estadistica
Con la finalidad de establecer si los datos de la variable de estudio provienen
de una distribucion normal o no, se procedio a realizar la prueba de normalidad,
para tal fin se empled la prueba de Shapiro Wilk, toda vez que esta prueba permite
calcular los resultados con muestras menores a 50 datos, caso contrario se habria
empleado la prueba de kolmogorov smirnov (para muestras mayores a 50 datos).
Siendo la prueba de Shapiro Wilk el caso de la presente investigacion. Para
tal efecto se procedio a la formulacion de la hipétesis para la variable en estudio:

Rendimiento laboral

Ho: La distribucién de la variable rendimiento laboral proviene de una distribuciéon

normal.

Hi: La distribucion de la variable rendimiento laboral proviene de una distribucién

no normal.
Tabla 4
Prueba de normalidad
Shapiro Wilk
Estadistico gl Sig.
Rendimiento laboral 0.968 18 0.756

Nota. Los datos que se muestran fueron calculados con el SPSS25

En caso que p-valor = 0,05, se establece Ho

En caso que p-valor < 0,05, se establece H;

De los resultados identificados a través de la prueba Shapiro Wilk, el cual se
utiliza para muestras menores a 50, se pude concluir, que tomando en cuenta el p-
valor hallado para la variable rendimiento laboral (0.756), es mayor al valor de la
significancia (0,05=5%), en consecuencia, se acepta Hoy se rechaza Hi, lo que
quiere decir que los datos de la variable de estudio proceden de una distribucién
normal o son normales, en tal sentido para efectos de la contrastacién de la
hipotesis se tomo en cuenta las pruebas paramétricas, los que se pueden observar

de manera gréfica en la Figura 1.

39



Figura 1

Histograma del rendimiento laboral

Frecuencia

3.7.

Histograma

—

70 75

a5

Rendimiento laboral

Nota. Los datos que se muestran fueron calculados con el SPSS25 como resultado de las

encuestas realizadas.

Etica investigativa

El presente estudio fue desarrollado respetando las normas y tomando en cuenta
la ética profesional que demanda la investigacion cientifica, es asi que se tuvo especial
cuidado en respetar los derechos de autor, para lo cual se citd y referencio
correctamente de acuerdo a las normas vigentes, tanto los aportes teéricos, tablas y

figuras de los autores considerados en la investigacion.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Presentacion y andlisis de resultados

Concerniente a los resultados a continuacion se presenta la interpretacion y
analisis de los datos, para tal efecto se utiliz6 un cuestionario con 24 preguntas
puntuales, 18 de ellas para analizar la variable del rendimiento laboral y 6 para la
variable eficiencia laboral, siendo necesario establecer una escala de respuestas
uniformes, permitiendo a los trabajadores de la institucion elegir con libertad las

opciones de su preferencia.

En ese aspecto se plasma los resultados a los cuales se arribaron mediante
tablas y figuras, las que fueron construidos previamente con los datos que se
obtuvieron, permitiendo a la vez realizar un analisis minucioso de todos los objetivos
de la presente investigacion de manera descriptiva, dicho andlisis se presenta en
funcién a las dimensiones de la variable de la investigacion. Seguidamente se detalla
los resultados hallados de la prueba de hipétesis, permitiendo realizar la contrastacion

de la misma.

En tal sentido para la evaluacién descriptiva de los datos obtenidos, fue
necesario el uso del office Excel, mientras para la evaluacion inferencial y la
verificacion de la hipétesis, se tomd en cuenta el uso del software SPSS. En ese
aspecto, con la finalidad de constatar si los datos pertenecen a una distribucion normal,
se llevé a cabo previamente la evaluacion de normalidad, concluyendo que los datos
son normales, motivo por el cual se utilizé la prueba estadistica de la regresion lineal,

tomando en cuenta demas el tipo y nivel de la investigacion.

Por tales razones y en funcién al objetivo del estudio que esta enfocado a
determinar la incidencia del rendimiento en la eficiencia laboral del Centro de
Produccion de Bienes y Servicios de la UNSCH, se ha determinado realizar el analisis
para la variable rendimiento laboral con tres dimensiones; el trabajo en equipo del
personal, el respeto y la responsabilidad en las actividades y el trabajo bajo presion,

presentando a continuacion.

Es importante destacar que de la totalidad de los trabajadores de la institucion el
61% son del sexo femenino, mientras el 39% son varones, teniendo mayor presencia
de mujeres en el desarrollo de las actividades laborales. De la misma manera se
identificd que el personal nombrado y contratado estan divididos en partes iguales,
permitiendo que los datos sean mas interesantes de analizar por la paridad de la

condicion laboral. Un dato curioso que se identifico es que el 56% de los trabajadores
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vienen laborando mas de 9 afios es la institucién, mientras que el 44% tienen entre 1

a 2 afios en el puesto.

Dimensién 1

El objetivo de la investigacion estuvo enfocado a determinar la incidencia del
rendimiento laboral en la eficiencia laboral del Centro de Produccién de Bienes y
Servicios de la UNSCH, en tal sentido se ha establecido tres dimensiones, mediante
la escala de valoracién (baremo), en esta seccion se analiza los resultados de la

dimensién trabajo en equipo, las que se especifican en las siguientes lineas:

Tabla 5
Trabajo en equipo del personal
Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 27.8
A veces 8 44.4
Siempre 5 27.8
Total 18 100.0

Nota. Elaboracion propia en funcion a los datos recolectados

Figura 2
Trabajo en equipo del personal

0.5
44.40%
0.45
0.4
0.35
27.80% 27.80%
0.3
0.25
0.2
0.15
0.1
0.05
0 L1 L1 L1

Nunca A veces Siempre

Nota. Elaboracion propia en funcién a los datos recolectados

La Tabla 5 y Figura 2 describen la incidencia del trabajo en equipo del personal
gue labora en el Centro de Produccidn, para dicho analisis se realiz6 la baremacion de
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los datos de la primera dimensidn, es asi que el 44.4 % de los empleados considera
que el trabajo en equipo se presente de vez en cuando, mientras que un 27.8 % da
cuenta que se da siempre y nunca respectivamente, dando a entender que el ambiente
del trabajo producto de la propia relacién entre los colaboradores y la influencia de la
alta direccion, no viene generando una integracion optima de todos los trabajadores,
si bien los resultados agrupados con las personas que respondieron siempre, arrojan
un porcentaje considerable (72.2 %), llama la atencion el resultado de nunca (27.80
%) que representa a los trabajadores que desarrollan sus actividades de manera
individual o que los resultados obtenidos a la fecha dan mejores resultados cuando

trabajan solos.

Aspecto que debe ser tomado en cuenta en cuenta por las autoridades de la
institucion, debido a que la integracion del personal, la afinidad de los objetivos
establecidos y el ambiente de trabajo, es generado por influencia de la alta direccion,
repercutiendo en el clima laboral del personal, la misma que contribuye a que los
objetivos y las metas puedan cumplirme en el menor tiempo posible y con la utilizacion

de los recursos de manera Optima y eficiente, beneficiando a toda la organizacién.

Figura 3
Indicadores de la dimension trabajo en equipo

Ambiente de trabajo adecuado 0- 22%

Existe coordinacion con las demés areas0 61%

>

Trabajadores coordinan tareas a realizar0 50%
Resultado eficiente con trabajo en equipo 0% 22%

Buenas relaciones con compafieros y jefe 0% 17%

Direccién fomenta trabajo en equipo 28%

No hay dificultades para trabajo en equipo 0 39% ()

\I

Trabajo en equipo 0% 17%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mNunca ®Muy pocas veces Aveces mCasisiempre ™ Siempre

Nota. La figura agrupa a los indicadores de la dimension del trabajo en equipo

La figura 3 describe los hallazgos de los indicadores de la dimensién del trabajo
en equipo de los trabajadores del Centro de Produccion de Bienes y Servicios de la
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UNSCH. Al respecto el personal considera que casi siempre (44 %) se aprecia un
ambiente de trabajo adecuado, es decir que mas de la mitad del personal estima que
el clima laboral se desarrolla sin mayores contratiempos, sin embargo, existe
trabajadores que perciben que el ambiente de trabajo no siempre es de cordialidad,
existiendo momentos de tensidn y exigencia en el cumplimiento de las tareas

asignadas, los que son expresados en las respuestas.

La coordinacion es una actividad que permite orientar los esfuerzos para una
correcta decision, es por ello que los trabajadores de la institucion dan cuenta que las
coordinaciones con las demas areas no se llevan a cabo con frecuencia (61 %) debido
a que el esfuerzo del cumplimiento de sus tareas esta enfocada a su propio trabajo,
delegando dicha responsabilidad para las jefaturas o los encargados de dichas
funciones. Al respecto el personal precisa que las coordinaciones para el cumplimiento
de las funciones asignadas se presentan de vez en cuando (50 %), dando a entender
la falta coordinacién por parte de la direccion y de los funcionarios de las areas y si es
que las ahi, solo se presentan a nivel la alta direccidn, siendo un aspecto a tomar en

cuenta.

A pesar de ello los trabajadores entiende que los resultados que hasta la fecha
vienen siendo alcanzados se deben a un trabajo conjunto (50 %), dando resultados
eficientes, si bien dichos resultados favorables se dan en cada unidad, es necesario
tomar en cuenta la integracion de todas las areas. Resultado de ello, es que los
trabajadores muestran buenas relaciones con sus compareros de trabajo y con sus
jefes (44 % siempre y 39 % casi siempre), aspecto a tomar en cuenta por las
autoridades, debido a que existe predisposicion de los trabajadores, no Unicamente
por trabajar armoniosamente, sino también por el cumplimiento de los objetivos de
forma conjunta. Afirmacién que tiene sustento en lo sefialado por el personal, al dar
cuenta que no siempre la direccion de la institucion es la que fomente el trabajo en
equipo (33 % muy pocas veces), asumiendo que dicha accion se debe al trabajo

recargado que implica asumir dicho cargo.

De lo sefialado lineas arriba, se desprende los resultados encontrados cuando
el personal sefiala que formar equipos para un trabajo eficiente no siempre se da en
la institucion (39 % a veces), situacion que se presenta por la general con el personal
nuevo que viene laborando, mientras que con aquellos que tienen tiempo laborando,
las relaciones de trabajo son mas directo y continuos. En tal sentido, el trabajo en
equipo es una aspiracion constante del personal (56 % siempre) que la viene

practicando en sus respectivas areas o unidades, debiendo la alta direccién motivar e
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incentivar a generar espacios de dialogo y coordinacién permanente, las que

contribuirdn al cumplimiento de los objetivos de toda la institucion.

Dimension 2
Respecto a la segunda dimension: respeto y responsabilidad, se procedio de la
misma manera a la baremaciéon de los resultados con la finalidad de una mejor

interpretacion y analisis de los resultados.

Tabla 6
Respeto y responsabilidad del personal
Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 22.2
A veces 8 44.4
Siempre 6 33.3
Total 18 100.0

Nota. Elaboracién propia en funcion a los datos recolectados

Figura 4
Respeto y responsabilidad del personal

33.30%
Siempre

44.40%
A veces

22.20%

Nunca

0.00% 5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 25.00% 30.00% 35.00% 40.00% 45.00% 50.00%

Nota. Elaboracion propia en funcién a los datos recolectados

Es asi que la Tabla 6 y Figura 4 se muestra la opinion de los trabajadores del
centro de produccion, en la cual consideran que la responsabilidad de los trabajadores
y el respeto entre ellos se presente de forma permanente (33.3 % siempre 'y 44.4 % a
veces), si bien existe un porcentaje mayor en el segundo item, dichos resultados son
reflejo de que los niveles jerarquicos se respetan y las funciones asignadas son

cumplidas pese a la acumulacion de trabajo y la carga de los despachos a atender.
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A lavez es importante sefialar la opinién del personal que sefala que no observo
respeto y responsabilidad en los trabajadores, situacidn que se presenta en
colaboradores que tienen poco tiempo laborando en la institucién y desconocen las
actividades que se llevan a cabo, aspecto que ira mejorando cuando conozcan al
detalle las tareas u obligaciones a cumplir. En términos generales se puede apreciar

gue la dimensién estudiada es de cumplimiento de todo el personal.

Figura 5
Indicadores de la dimension respeto y responsabilidad

60% 56%

50%
39% 39%

40%

33% 33% 330, 33%

28%
22%
17%
0
I 11 /oll%

Personal cumple  Trabajadores Existe voluntad de Existe voluntad de  El personal

33%

30%

20% 17%

11% 11%

10%

0%O% 0%0% 0% 0%

0%

las normas demuestran servicio de los servicio de los trabaja horas
amabilidad y trabajadores gerentes extras
respeto

m Nunca Muy pocas veces ®Aveces ®Casisiempre ®Siempre

Nota. La figura agrupa a los indicadores de la dimension respeto y responsabilidad

La figura 5 muestra los indicadores de la dimensién respeto y responsabilidad
gue tienen los trabajadores de la institucion materia de analisis. En ese sentido se
aprecia que el personal no tiene mayores inconvenientes para el cumplimiento de las
directivas y normas (56 % casi siempre y 11 % siempre) establecidas por la autoridad,
si bien el cumplimiento de las directivas es inherente al puesto y mas aun si se trata
de una entidad publica, se puede identificar una predisposicion por los trabajadores en
acatar las normas que permite el cumplimiento de los objetivos institucionales. De la
misma manera se identificé un ambiente de respeto y amabilidad de los trabajadores
en las actividades laborales diarias (33 % siempre y 39 % casi siempre), dando a

entender que los niveles jerarquicos se respetan y las disposiciones son cumplidas.

Es asi que el personal del Centro de Produccion percibe una voluntad de servicio
(39 % siempre y 33 % casi siempre) frente a la asignacion de tareas por parte de sus

jefes inmediatos, respondiendo inmediatamente ante una determinada peticion o
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requerimiento. Datos que también dan a entender que no existe animadversion entre
trabajador y jefe, motivo por el cual los resultados identificados. Situacion similar se
aprecia en la voluntad de servicio que tiene la alta direccion frente a los trabajadores
(22 % siempre y 33 % casi siempre), debido a que los directivos entienden que los
trabajadores son los que impulsan y contribuyen al cumplimiento de las metas y los
objetivos organizacionales, siendo necesario una comunicacion y coordinacion

permanente entre todos los integrantes de la institucion.

Sin embargo, se pudo apreciar que no todo el personal realiza trabajos de horas
extras (33 % nunca), debido a que las tareas asignadas son cumplidas en el horario
establecido o prefieren retomar dichas actividades al dia siguiente. Entre tanto se
observa a trabajadores que pese al cumplimiento de las horas de trabajo, permanecen
en la institucion por pendientes a ser cumplidos, enviar informes solicitados a Ultima
hora, o0 es fin de mes y se tienen que despachar reportes solicitados por otras
instancias (11 % siempre, 11 % casi siempre y 17 % a veces), situacién que debe ser
analizado por la plana directiva, debido a que un grupo de trabajadores le es habitual
laborar horas extras, surgiendo la interrogante, si efectivamente existe una sobre carga
laboral, se cuenta con escaso personal en determinadas areas o el horario de trabajo

no se viene cumpliendo la labor administrativa.

Dimension 3

Concerniente a la tercera dimension de la variable de estudio; trabajo bajo
presion de los empleados del Centro de Produccion, de igual forma fue necesario la
baremacion de los resultados obtenidos para una adecuada interpretacion, las mismas

gue se presentan tablas y figuras.

Tabla 7
Trabajo bajo presion del personal

Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 44 4
A veces 8 44.4
Siempre 2 11.1
Total 18 100.0

Nota. Elaboracion propia en funcién a los datos recolectados
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Figura 6
Trabajo bajo presion del personal
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Nota. Elaboracion propia en funcion a los datos recolectados

Latabla 7 y la figura 6 muestran el comportamiento de la dimension; trabajo bajo
presion que presentan los trabajadores del Centro de Produccion, la misma que da
cuenta que las actividades laborales que se llevan a cabo en la institucién genera una
relativa presion (44.40 % a veces y 11.10 % siempre) en aquellos puestos y oficinas
gue tienen una relacion con la atencion a los usuarios y con aquellas dependencias
gue reportan informacién permanente a las distintas dependencias de la universidad.
Sin embargo, se observa un grupo de trabajadores que en el cumplimiento de sus
funciones no han presentado mayor presion (44.40 % nunca), los que corresponden

por lo general al nivel medio y a los 6érganos de apoyo de la organizacion.

Resultados que da a entender que los trabajadores muestran presion en el
cumplimiento de sus obligaciones laborales en determinamos momentos del mes, que
por lo general se presentan en los ultimos dias, ademés que no todos los trabajadores
siente la presion del trabajo, debido a que son areas especificas no tienen contacto
directo con los usuarios finales que son los estudiantes, trabajadores y algunas éareas
de la universidad, sino méas bien sirven a soporte y apoyo a otras unidades del centro
de produccion. Situacion que en términos generales se pude entender con una
actividad rutinaria, propia del ejercicio del cumplimiento de las obligaciones, sin
embargo, es necesario determinar la equidad de las funciones para no generar

malestar entre los propios empleados.
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Figura 7
Indicadores de la dimension trabajo bajo presion
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Nota. La figura agrupa a los indicadores de la dimension trabajo bajo presién

La figura 7 detalla los indicadores correspondientes a la dimensién trabajo bajo
presion. En ese aspecto se pudo identificar que para los colaboradores de la institucion
el trabajo que vienen ejecutando produce un estrés relativo (28 % a veces y 28 % casi
siempre), pese a ello se pudo identificar que no todo el personal percibe estrés en el
cumplimiento de las actividades asignadas (22 % nunca y 17 % muy pocas veces),
dando a entender que el estrés corresponde a trabajadores que laboran en
determinadas areas. En ese sentido el personal identifica que los jefes de las distintas
unidades presionan de vez en cuando (44 % a veces) para el cumplimiento de las
tareas, dando a entender que no todos los dias existe exigencia de los directivos y que

solo determinados puestos tienen mayor presion de trabajo.

Pese a los resultados identificados en el indicador anterior, se advierte que los
trabajadores en las 8 horas de trabajo diario cumplen sus obligaciones (61 % casi
siempre) con relativa frecuencia, no obstante se observa que la optimizacion del
tiempo es relativo a la tarea a cumplir y en el momento en el que se tiene que cumplir,
pues como se sefalara lineas arriba, no todos los trabajadores disponen de tiempo
para la ejecucion de sus actividades, ni todas las dependencias del Centro de

produccion sienten presion en el cumplimiento de sus actividades.

En lo que concierne a los ultimos dias de trabajo que genera mayor estrés, se

pudo identificar que para algunos trabajadores si es complicado (17 % casi siempre y
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4.2.

11 % siempre) por las razones ya expuestas anteriormente, mientras que para otro
grupo de empleados es eventual (39 % a veces), ambos resultados se deben al cargo
desempefiado y a la unidad a la que pertenecen. Aspecto que debe ser tomado en
cuenta por la alta direccion con la finalidad de evaluar si el rendimiento laboral se

mantiene de forma 6ptima o viene resquebrajandose por la rutina del trabajo.

Al respecto, sobre la concentracion ante el incremento del trabajo, se observa
unos resultados distintos pero a la vez uniformes, es decir para algunos de los
colaboradores muestran facilidad para la concentra (17 % siempre y 28 % casi
siempre) en el trabajo pese a la recarga laboral, mientras para otro grupo de personas
es todo lo contrario (17 % nuncay 22 % muy pocas veces), ratificando lo afirmado, que
las funciones y tareas de algunas areas exigen mayor esfuerzo laboral y
concentracion, mientras que otras no; resultados a tomar en cuenta para adoptar

medidas de igualdad de responsabilidades siempre y cuando sea necesaria.

Prueba de hipétesis

Tomando en cuenta los resultados de la prueba de normalidad, donde indican
gue los datos provienen de una distribucion normal, se determin6é considerar las
pruebas paramétricas para la contrastacion de la hipétesis, seleccionando el
estadigrafo de la regresion lineal simple debido a que permite medir la incidencia de

una variable con otra.

En ese sentido, considerando la condicién previa que establece la prueba de
regresion lineal para su aplicacién, que consiste en establecer la correlacion entre las
variables de estudio, caso contrario se rechaza el estadigrafo. Se procedié a calcular
los datos a través de la prueba de Pearson, cuya condicion es que los datos tengan
una distribucion normal. Los resultados confirman que el valor de la significancia de la
prueba (0.032) es menor es menor al nivel de 0.05, validando la aplicacion de la prueba
estadistica de la regresion lineal simple para la contrastacion de la hipétesis, la misma

que se muestra a continuacion (Tabla 8).
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Tabla 8
Correlacion de las variables

Eficiencia Rendimiento

Correlacion de Pearson Eficiencia 1.000 0.376
Rendimiento 0.376 1.000
Sig. (unilateral) Eficiencia . 0.032
Rendimiento 0.032 .
N Eficiencia 18 18
Rendimiento 18 18

Nota. Elaboracién propia en funcion a los datos recolectados
Nivel de significancia a = 0,05
Hipotesis general

Ho: El rendimiento laboral no incide significativamente en la eficiencia laboral del
Centro de Produccién de Bienes y Servicios de la UNSCH — 2023.

Hi: El rendimiento laboral incide significativamente en la eficiencia laboral del Centro
de Produccidn de Bienes y Servicios de la UNSCH — 2023.

Nivel de significancia a = 0,05

Tabla 9
Resumen del modelo para la hip6tesis general

R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado ajustado estimacion
1 0.9762 0.848 0.842 1.641

Nota. Elaboracion propia en funcién a los datos recolectados

Tabla 10
Validez del modelo para la hip6tesis general
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadrética F Sig.
1 Regresion 83.931 1 83.931 2.637 0.020
Residuo 509.180 16 31.824
Total 593.111 17

Nota. Elaboracion propia en funcion a los datos recolectados
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Regla de decision
Si el p-valor=0,05 se concluye Ho

Si el p-valor<0,05 se concluye Hi

Tomando en cuenta que el p — valor hallado (0.020) es inferior al valor de la
significancia (0.05), se descarta la hipétesis nula (Ho) en tal sentido se acepta la
hipétesis de los investigadores (H1), aseveracion que se formula para un 95 % de nivel
de confianza. Por lo tanto, se acepta que el rendimiento laboral incide
significativamente en la eficiencia laboral del Centro de Produccién de Bienes y
Servicios de la UNSCH (Tabla 10).

En consecuencia, al aceptar la hipétesis del investigador (H1) se puede aseverar
gue un o6ptimo rendimiento laboral producto del trabajo en equipo, del respeto y
responsabilidad y del trabajo bajo presién, la eficiencia laboral del Centro de
Produccién de Bienes y Servicios de la UNSCH se incrementa en un 84.8 %. En tal
sentido para mejorar la incidencia de la eficiencia en el trabajo, es necesario determinar
con anticipacion las actividades a desarrollar en la institucion para un adecuado

desempefio laboral (Tabla 9).

Hipotesis Especifica 1

Ho: El trabajo en equipo no incide significativamente en la eficiencia laboral del Centro

de Produccidn de Bienes y Servicios de la UNSCH.

Hi: El trabajo en equipo incide significativamente en la eficiencia laboral del Centro de

Produccién de Bienes y Servicios de la UNSCH.

Nivel de significancia a = 0,05

Tabla 11
Resumen del modelo para la variable trabajo en equipo
R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado ajustado estimacion
1 0.7832 0.766 0.736 1.490

Nota. Elaboracion propia en funcion a los datos recolectados
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Tabla 12
Validez del modelo para la variable trabajo en equipo

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 110.868 1 110.868 3.678 0.023
Residuo 482.244 16 30.140
Total 593.111 17

Nota. Elaboracién propia en funcién a los datos recolectados

Regla de decision
Si el p-valor=0,05 se concluye Ho

Si el p-valor<0,05 se concluye Hi

Tomando en cuenta que el p — valor hallado (0.023) es inferior al valor de la
significancia (0.05), se descarta la hipétesis nula (Ho) en tal sentido se acepta la
hipotesis de los investigadores (H1), aseveracion que se formula para un 95 % de nivel
de confianza. Por lo tanto, se acepta que el trabajo en equipo incide significativamente
en la eficiencia laboral del Centro de Produccién de Bienes y Servicios de la UNSCH
(Tabla 12).

En consecuencia, al aceptar la hipotesis del investigador (H1) se puede aseverar
gue la consolidacion de un trabajo en equipo producto de la coordinacion de las tareas,
coordinacién con los compafieros de la misma unidad y de otras areas, la eficiencia
laboral del Centro de Produccién de Bienes y Servicios de la UNSCH se incrementa
en un 76.6 %. En tal sentido para mejorar la incidencia de la eficiencia en el trabajo,
es necesario que las coordinaciones del trabajo y la afinidad de las actividades se

efectivicen previamente para un adecuado desempefio laboral (Tabla 11).

Hipdtesis Especifica 2

Ho: El respeto y responsabilidad no inciden significativamente en la eficiencia laboral

del Centro de Produccién de Bienes y Servicios de la UNSCH.

Hi: El respeto y responsabilidad inciden significativamente en la eficiencia laboral del

Centro de Produccién de Bienes y Servicios de la UNSCH.

Nivel de significancia a = 0,05
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Tabla 13
Resumen del modelo para la variable respeto y responsabilidad

R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado ajustado estimacion
1 0.851? 0.823 0.820 1.701

Nota. Elaboracién propia en funcion a los datos recolectados

Tabla 14
Validez del modelo para la variable respeto y responsabilidad
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadrética F Sig.
1 Regresion 73.117 1 73.117 2.250 0.003
Residuo 519.994 16 32.500
Total 593.111 17

Nota. Elaboracién propia en funcién a los datos recolectados

Regla de decisién
Si el p-valor=0,05 se concluye Ho

Si el p-valor<0,05 se concluye Hi

Tomando en cuenta que el p — valor hallado (0.003) es inferior al valor de la
significancia (0.05), se descarta la hipétesis nula (Ho) en tal sentido se acepta la
hipétesis de los investigadores (H1), aseveracion que se formula para un 95 % de nivel
de confianza. Por lo tanto, se acepta que el respeto y responsabilidad inciden
significativamente en la eficiencia laboral del Centro de Produccién de Bienes y
Servicios de la UNSCH (Tabla 14).

En consecuencia, al aceptar la hipétesis del investigador (H1) se puede aseverar
gue el respeto y la responsabilidad producto del cumplimiento de las normas
establecidas, la amabilidad y la cooperacion y la voluntad de servicio entre los
trabajadores, permite que la eficiencia laboral del Centro de Produccion de Bienes y
Servicios de la UNSCH se incremente en un 82.3 %. En tal sentido para mejorar la
incidencia de la eficiencia en el trabajo, es necesario que los lazos de comunicacion y
trato cordial entre los trabajadores se lleven a cabo permanentemente para un

adecuado desempefio laboral (Tabla 13).
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Hipotesis Especifica 3

Ho: El trabajo bajo presién no incide significativamente en la eficiencia laboral del

Centro de Produccién de Bienes y Servicios de la UNSCH.

Hi: El trabajo bajo presién incide significativamente en la eficiencia laboral del Centro

de Produccion de Bienes y Servicios de la UNSCH.

Nivel de significancia a = 0,05

Tabla 15
Resumen del modelo para la variable trabajo bajo presion

R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado ajustado estimacion

1 0.4612 0.431 0.428 1.677

Nota. Elaboracion propia en funcion a los datos recolectados

Tabla 16
Validez del modelo para la variable trabajo bajo presion
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadrética F Sig.
1 Regresion 77.483 1 77.483 2.404 0.041
Residuo 515.628 16 32.227
Total 593.111 17

Nota. Elaboracién propia en funcion a los datos recolectados

Regla de decisidn
Si el p-valor=0,05 se concluye Ho

Si el p-valor<0,05 se concluye Hi

Tomando en cuenta que el p — valor hallado (0.041) es inferior al valor de la
significancia (0.05), se descarta la hipétesis nula (Ho) en tal sentido se acepta la
hipotesis de los investigadores (H.), afirmacion que se formula para un nivel de
confianza del 95 %. Por lo tanto, se acepta que el trabajo bajo presién incide
significativamente en la eficiencia laboral del Centro de Produccion de Bienes y
Servicios de la UNSCH (Tabla 14).

En consecuencia, al confirmar el supuesto del investigador (Hi) se llega a

aseverar que el trabajo bajo presibn expresados a través de una adecuada
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4.3.

organizacioén del tiempo, la concentracion y el estrés, permite que la eficiencia laboral
del Centro de Produccion de Bienes y Servicios de la UNSCH se incremente en un
43.1 %. En tal sentido para mejorar la incidencia de la eficiencia en el trabajo, es
necesario que las actividades laborales sean organizadas, estableciendo actividades
de contingencia que permitan a los trabajadores no generar estrés en el trabajo y en

consecuencia mejorar el desempefio laboral (Tabla 13).

Discusion de resultados

De acuerdo al objetivo del presente estudio que es determinar la incidencia del
rendimiento en la eficiencia laboral del Centro de Produccion de Bienes y Servicios de
la UNSCH — 2023, se identificé las dimensiones del trabajo en equipo del personal, el
respeto y responsabilidad de las actividades y el cumplimiento del trabajo bajo presion,

las que permitieron realizar el andlisis de los resultados y la discusién de la misma.

Para la recoleccion de los datos fue necesario realizar una encuesta fisica en las
instalaciones de la institucién, esperando la hora de receso y la hora de salida del
personal para la recoleccién de los datos, los que se procesaron y posteriormente
analizados de forma confiable, los mismos que permitieron dan la opinién de los
investigadores sobe la materia de investigaciéon. En las siguientes lineas se presenta

los hallazgos principales del estudio en formato de discusién.

El trabajo en equipo es una actividad que implica el compromiso de todos los
integrantes de la organizacion, para cuyo efecto los objetivos y los lineamientos de la
filosofia institucional deben estar alineados a un criterio Unico que es la concretizacion
de la vision, en ese sentido se pudo identificar que el ambiente de trabajo del Centro
de Produccioén es el adecuado en opinion de los propios trabajadores, quienes dan
cuenta que dicho ambiente es favorable en un 44 % de casi siempre y 22 % de siempre,
es decir que el 66 % de los empleados da una apreciacion favorable, lo que motiva a
gue los objetivos y metas de la organizacion puedan alcanzarse en los tiempos
establecidos y con los recursos asignhados, resaltando que el clima laboral es un
elemento importante que contribuye al rendimiento laboral. Afirmacién que coincide a
lo planteado por Pilligua y Arteaga (2019) quienes precisan que un ambiente laboral
favorable no solo contribuye a que los objetivos de la organizacion se alcance, sino
gue también permite que cada uno de los integrantes de la institucion concreticen sus

objetivos personales, beneficiando a toda la institucion.
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Respecto al trabajo colaborativo entre el personal de la institucién, destaca la
importancia que significa el tema en las actividades cotidianas que llevan a cabo, es
asi que se ha identificado que las relaciones laborales, la experiencia del trabajo vy el
compafierismo, es un factor que contribuye a un mejor desempefio laboral, en el
cumplimiento de las metas y los objetivos establecidos. En ese sentido los trabajadores
del Centro de Produccién son conscientes de ello, al observar que la relacién y
comunicacion de los colaboradores se mantiene, expresados en un 83 %, trabajo
colaborativo en las unidades a las que pertenecen los trabajadores y en toda la
institucion. Afirmacion que coincide con lo sefialado por Gago et al. (2019), quienes
dan cuenta que para conseguir un mejor rendimiento laboral, el trabajo colaborativo es

importante, generando como resultado el cumplimiento de los objetivos y las metas.

De la misma manera se logré identificar un compromiso compartido entre los
lideres que tienen a cargo dirigir a la institucién y el personal que labora en ella, al
sefalar que existe una voluntad de servicio expresado en un 72 % tanto de los
trabajadores como de los directivos, dando a entender una predisposicién porque las
actividades laborales se cumplan de acuerdo a los plazos establecidos. Que es lo
mismo que sefala Rabanal y Huaman (2019), donde consideran que la influencia del
liderazgo contribuye a que las metas de la organizacién se vuelvan realidad, a la vez
el compromiso de los trabajadores alineados a la filosofia de la organizacién constituye

un insumo para el logro de los objetivos.

Concerniente al vinculo que existe entre el desempefio o rendimiento de trabajo
del personal con la eficiencia laboral del Centro de produccion, se logré identificar
gracias a los resultados, que existe una relacion estrecha en el trabajo que despliega
el personal, basado en la asignacién de las metas y objetivos, en la asignacion previa
de las funciones, en el trabajo colaborativo, con la eficiencia laboral, que comprende
la optimizacion de los recursos, el tiempo, el aprovechamiento de los espacios de
trabajo para que las tareas sean cumplidas, aseveracién demostrada a través de los
estadigrafos en los resultados de la relacién de las dos variables estudiadas. Que es
lo mismo que destacan Amaranto y Benites (2021), al sefalar que si se establece
adecuadamente las funciones a cumplir, se asignan correctamente las metas y
objetivos, la eficiencia laboral de los trabajadores sera optima, es decir que el elemento
humano esta estrechamente vinculado a la eficiencia laboral en todo tipo de

organizacion.

Finalmente, respecto a los trabajos asignados al personal, se pudo identificar

una eficiencia en el uso del tiempo, en el conocimiento de las actividades que
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desarrollo cada empleado vy la utilizacion adecuada de los recursos asignados, muestra
de ello es que las tareas que viene cumpliendo los colaboradores del Centro de
Produccién de la UNSCH, son llevadas a cabo en las fechas establecidas, teniendo
espacios para socializar entre los comparieros de trabajo, es decir que dentro de la
organizacion formal existe organizaciones informales, como las amicales, académicas
y sociales, que favorecen y contribuyen a mejorar el rendimiento y eficiencia laboral.
Afirmacion que coincide con Cabezas y Brito (2021), quienes destacan que el
rendimiento laboral no solo estéa vinculado a las actividades formales y de cumplimiento
obligatorio en los puesto de trabajo, sino que también se debe a la relacion amical y
social que tienen los trabajadores, las que permiten que los objetivos sean cumplidas

de acuerdo a lo estipulado en los planes de trabajo.
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CONCLUSIONES

1. Del analisis de la informacion obtenida y tomando en cuenta el objetivo central de la
investigacion, se ha logrado determinar que el rendimiento laboral incide en la
eficiencia laboral de los trabajadores del Centro de Produccién de bienes y servicios
de la UNSCH, debido a que el p — valor hallado (0.020) es inferior al valor de la
significancia (0.05), descartando la hipotesis nula (Ho) y acepta la hipotesis de los
investigadores (H1), aseveracion que se formula para un 95 % de nivel de confianza,
por lo tanto, se puede aseverar que un ptimo rendimiento laboral producto del trabajo
en equipo, del respeto y responsabilidad y del trabajo bajo presion, la eficiencia laboral
del Centro de Produccion de Bienes y Servicios de la UNSCH se incrementa en un
84.8 %.

2. Del andlisis de la informacion obtenida y tomando en cuenta el primer objetivo de la
investigacion, se ha logrado establecer que el trabajo en equipo incide en la eficiencia
laboral de los trabajadores del Centro de Produccion, debido a que el p — valor hallado
(0.023) es inferior al valor de la significancia (0.05), descartando la hipétesis nula (Ho)
y aceptando la hipotesis de los investigadores (H,), afirmacién que se formula para un
nivel de confianza del 95 %, por lo tanto, se puede aseverar que la consolidacién de
un trabajo en equipo producto de la coordinacion de las tareas, coordinacion con los
compafieros de la misma unidad y de otras &reas, la eficiencia laboral del Centro de

Produccion de Bienes y Servicios de la UNSCH se incrementa en un 76.6 %.

3. Del analisis de la informacion obtenida y tomando en cuenta el segundo objetivo de la
investigacion, se ha logrado identificar que el respeto y la responsabilidad inciden en
la eficiencia laboral de los trabajadores del Centro de Produccién, debido a que el p —
valor hallado (0.003) es inferior al valor de la significancia (0.05), descartando la
hipotesis nula (Ho) y aceptando la hipotesis de los investigadores (H1), afirmacion que
se formula para un nivel de confianza del 95 %, por lo tanto, se puede aseverar que el
respeto y la responsabilidad producto del cumplimiento de las normas establecidas, la
amabilidad y la cooperacion y la voluntad de servicio entre los trabajadores, permite
gue la eficiencia laboral del Centro de Produccién de Bienes y Servicios de la UNSCH
se incremente en un 82.3 %. En tal sentido para mejorar la incidencia de la eficiencia
en el trabajo, es necesario que los lazos de comunicacion y trato cordial entre los
trabajadores se lleven a cabo permanentemente para un adecuado desempefio

laboral.
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4. Del analisis de la informacion obtenida y tomando en cuenta el tercer objetivo de la
investigacion, se ha logrado determinar que el trabajo bajo presidén incide en la
eficiencia laboral de los trabajadores del Centro de Produccion, debido a que el p —
valor hallado (0.041) es inferior al valor de la significancia (0.05), descartando la
hipétesis nula (Ho) y aceptando la hipétesis de los investigadores (H1), afirmacion que
se formula para un nivel de confianza del 95 %, por lo tanto, se puede aseverar que el
trabajo bajo presion expresados a través de una adecuada organizacion del tiempo, la
concentracion y el estrés, permite que la eficiencia laboral del Centro de Produccion
de Bienes y Servicios de la UNSCH se incremente en un 43.1 %. En tal sentido para
mejorar la incidencia de la eficiencia en el trabajo, es necesario que las actividades
laborales sean organizadas, estableciendo actividades de contingencia que permitan
a los trabajadores no generar estrés en el trabajo y en consecuencia mejorar el
desempeiio laboral.
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RECOMENDACIONES

1. En lo que concierne al objetivo general del estudio, adquiere importancia el
establecimiento de actividades a desarrollar con la debida anticipacion entre los
trabajadores del Centro de Producciéon de Bienes y Servicios de la UNSCH, con la
finalidad de mejorar la eficiencia laboral para el cumplimiento de los objetivos y las
metas establecidas, no Unicamente en un determinado periodo de tiempo, sino a lo
largo de los afios con el interés de aprovechar oportunamente los recursos, materiales

asignhados y fundamentalmente para la optimizacion del potencial humano.

2. En lo que respecta a la primera dimensién de la investigacion, es necesario que las
coordinaciones de las actividades del trabajo y la afinidad de los criterios para que las
metas y los objetivos se concreticen, se requiere que estas sean programadas y
establecidas tomando en cuenta la preparacion y formacién de los trabajadores,
debido a que si se quiere que los objetivos sean alcanzados, es necesario que el
personal desempefie sus funciones en las areas que conozcan o dominen, las que

permitiran que el trabajo en equipo sea productivo.

3. Correspondiente a la segunda dimension de la investigacion, se requiere generar
espacios de dialogo y comunicacién permanente con todo el personal, no Unicamente
para el cumplimiento de las tareas establecidas, sino también para generar ambientes
de colaboracion e intercambio de experiencias y situaciones nuevas, las que permitiran
que las dificultades y problemas que surjan de las experiencias laborales, sean
solucionadas de manera participativa entre los trabajadores con la intervencion de los

directivos o jefes de area.

4. Respecto a la tercera dimension de la investigacién, es importante organizar el trabajo
de cada uno de los integrantes de la institucién, para evitar la duplicidad de las
funciones, el mal aprovechamiento del tiempo y el uso desmedido de los recursos
asignados, los que permitiran que el personal este mejor concentrado en el trabajo,
generando menos estrés por el cumplimiento de las metas, principalmente los fines de
mes por la concentracion de la carga laboral o la asignacion de tareas a ultimo

momento, que limita el normal desenvolvimiento de las actividades.
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Anexo 1

Matriz de consistencia

RENDIMIENTO LABORAL Y EFICIENCIA LABORAL EN EL CENTRO DE PRODUCCION DE BIENES Y SERVICIOS DE LA UNSCH - 2023

HIPOTEIS VARIABLES Y ) POBLACION Y
PROBLEMAS OBJETIVOS DIMENSIONES METODOLOGIA MUESTRA

Problema general Objetivo General Hipo6tesis general Variable independiente Tipo de investigacion Poblacién
¢De qué manera incide el | Determinar la incidencia del [El rendimiento laboral incide Rendimiento laboral Aplicada 18
rendimiento laboral en la | rendimiento laboral en la |significativamente en la Trabajadores
eficiencia laboral del Centro | eficiencia laboral del Centro de |eficiencia laboral del Centro de Dimensiones Nivel de investigacion
de Produccion de Bienes y | Produccion de Bienes y |Produccion de Bienes | Muestra
Servicios de la UNSCH - | Servicios de la UNSCH —2023. (Servicios de la UNSCH — 2023.| ¢« Trabajo en equipo Descriptivo -
20237? Respecto y Explicativo No aplica

responsabilidad
Problema Especificos Objetivos Especificos Hipdtesis especificas Trabajo bajo presién Disefio de Procesamiento de

a. ¢De qué maneraincide el
trabajo en equipo en la
eficiencia laboral del
Centro de Produccion de
Bienes y Servicios de la
UNSCH?

b. ¢De qué maneraincide el

respeto
responsabilidad en la
eficiencia laboral del

Centro de Produccion de
Bienes y Servicios de la
UNSCH?

c. ¢De qué maneraincide el
trabajo bajo presion en la
eficiencia laboral del
Centro de Produccion de
Bienes y Servicios de la
UNSCH?

a.Detallar la incidencia del
trabajo en equipo en la
eficiencia laboral del Centro
de Produccion de Bienes y
Servicios de la UNSCH.

b. Especificar la incidencia del
respeto y responsabilidad en
la eficiencia laboral del
Centro de Produccion de
Bienes y Servicios de la
UNSCH.

c.Analizar la incidencia del
trabajo bajo presion en la
eficiencia laboral del Centro
de Produccion de Bienes y
Servicios de la UNSCH.

a. El trabajo en equipo incide

significativamente en |3
eficiencia laboral del Centro
de Produccion de Bienes y
Servicios de la UNSCH.

. El respeto y responsabilidad

inciden  significativamente
en la eficiencia laboral del
Centro de Produccion de
Bienes y Servicios de la
UNSCH.

. El trabajo en equipo incide

significativamente en I3
eficiencia laboral del Centro
de Produccion de Bienes y
Servicios de la UNSCH.

Variable dependiente
Eficiencia laboral
Dimensiones

Eficiencia cualitativa
Eficiencia cuantitativa

investigacion
No experimental-
transversal
Métodos de
investigacion

Hipotético-deductivo

datos

Estadistica descriptiva
Estadistica Inferencial




Anexo 2
Cuestionario

Estimado Sefior (a) el presente cuestionario tiene la finalidad de recabar informacion sobre
el Rendimiento laboral y Eficiencia Laboral en el Centro de Produccién de Bienes y
Servicios de la UNSCH, la misma que servira para el desarrollo de la tesis de los suscritos.
En tal sentido agradeceremos a Ud. tenga a bien de responder cada pregunta con la
sinceridad del caso, marcando una “X” sobre la respuesta de su preferencia.

5. Siempre () 4. CasiSiempre( ) 3.Aveces( ) 2.Muy pocas veces( )1.Nunca

()

|. Datos Generales

1. Género: Masculino ( ) Femenino ( )
2. Condicion Laboral: Nombrado ( ) Contratado ( )
3. Tiempo laboral en el Centro:

De 1l a2 afios () De 3 a5 afios

De 6 a 8 afios ( ) De 9 amas afios ( )

II. Rendimiento laboral y Eficiencia laboral

Rendimiento laboral

Dimensiones 5141321

N° Trabajo en equipo

1 | ¢Prefiere trabajar en equipo?

¢El personal de Centro tiene dificultades para los trabajos en
equipo?

3 | ¢La gerencia fomenta el trabajo en equipo?

4 | ¢ Mantiene buenas relaciones con su compafieros y jefes?

¢Los resultados alcanzados por los trabajadores son mas
eficientes cuando trabajan conjuntamente?

6 |¢Los trabajadores coordinan previamente las tareas a realizar?

¢,Cree que existe coordinacion con las demas areas sobre el
trabajo realizado?

¢ Considera que existe un ambiente de trabajo adecuado en el
area donde labora?

Respeto y responsabilidad 5(4|13|2]|1

9 | ¢El personal cumple las normas establecidas en la institucion?

¢ Considera que los trabajadores demuestran amabilidad y

10 - .
respeto con sus comparieros de trabajo?




¢ Existe voluntad de servicio por parte de los trabajadores a los

11 gerentes y/o responsables de area?

12 ¢ Existe voluntad de servicio por parte de los gerentes y/o
responsables a los trabajadores?

13 | ¢ El personal trabaja horas extras?

Trabajo bajo presion

14 | ¢Considera que el trabajo que realiza Ud. le genera estrés?

15 ¢ Considera que su jefe le presiona para el cumplimiento de sus
tareas asignadas?

16 El tiempo que tiene para el cumplimiento de sus tareas
asignadas es suficiente?

17 ¢ Considera que los Ultimos dias de cada mes, el trabajo se
recarga?

18 |¢Logra concentrarse cuando se recarga el trabajo?

Eficiencia laboral
Dimensiones

N° Eficiencia cualitativa

1 ¢La formacion profesional y conocimientos adquiridos por Ud. le
permite cumplir sus obligaciones y tareas asignadas?
¢La experiencia laboral adquirida a lo largo de su desarrollo

2 |profesional, le ayudan a cumplir sus obligaciones y tareas de
manera oportuna?

3 ¢ Considera que sus compaferos de trabajo y Ud. solucionan
problemas y/o dificultades de manera colegiada y en equipo?

Eficiencia cuantitativa

4 ¢, Considera adecuado las tareas y/o obligaciones que le fueron
asignadas y los resultados alcanzados por Ud.?

5 ¢El presupuesto y recursos asignados al Centro de Produccion
permiten el cumplimiento de los objetivos y metas?

6 ¢ Considera que su trabajo contribuye al logro de los objetivos

del Centro de Produccion?

Muchas gracias por su colaboracién
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Anexo 3

Validacion de expertos

UN SCI1 FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

PRESENTACION A JUICIO DE EXPERTO

Estimado Validador.

Me es grato dirigirme a usted, a fin de solicitar su colaboracién como experto para
validar dos instrumentos que adjunto denominado:

1. Cuestionario aplicativo a los trabajadores. sobre el rendimiento laboral y eficiencia laboral

en el centro de produccion de bienes y servicios de la UNSCH - 2023,

Disenado por Daniel Bermudo Gonzales y Richard Anthony Hualla De La Cruz cuyo

propésito es explicar la relacién del rendimiento y eficiencia laboral en el Centro de
Produccion de Bienes y Servicios de la UNSCH el cual seré aplicado a los trabajadores
de la institucion, por cuanto considero que sus observaciones, apreciaciones y acertados

aportes seran de utilidad.

El presente instrumento tiene como finalidad recoger informacion directa para la

investigacion que se realiza en los actuales momentos. titulado:

RENDIMIENTO Y EFICIENCIA LABORAL EN ELL CENTRO DE PRODUCCION
DE BIENES Y SERVICIOS DE LA UNSCH - 2023

Para efectuar la validacion del instrumento. usted debera leer cuidadosamente cada
enunciado y sus correspondientes alternativas de respuesta. en donde se pueden seleccionar
una, varias o ninguna alternativa de acuerdo al criterio personal y profesional del actor que
responda al instrumento. Se le agradece cualquier sugérencia referente a redaccion,
contenido, pertinencia y congruencia u otro aspecto que se considere relevante para mejorar

el mismo.

Gracias por su aporte
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U N SCl'l FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

Instrucciones: Marque con una X en donde corresponde segtn su criterio, Si cumple o No
cumple, la coherencia entre dimensiones e indicadores de la variable en estudio.

Variable Dimensiones Indicadores N°de item COHERENCIA
SI NO
Coordinacion 1
Trabajo en equipo 2
Dificultades en el trabajo 3
Cumplimiento de tareas 4
o aqipg Coordinaciéncon =~ 5

companeros

Comunicacién con los 6

trabajadores

Ambiente de trabajo 7

Coordinacion con otras areas | 8
Rendimiento .
laboral Cumplimiento de normas 9

Amabilidad y cooperacién 10

Respetoy Voluntad de servicio a los | 11
responsabilidad supervisores

Voluntad de servicic al | 12

personal
Trabajo de horas extras 13
Trabajo bajo presion | Estrés 14

Cumplimiento de tareas | 15

XAl ) el | % IAPR] R IR R X X XX

asignadas -

Administracion del tie'nllp.n 16

Tareasal fin de mes 17

concentracion 18 ¥

e /f)oju;zi@ B é;;\\é

B&\c( 9 Qj Fi

283032 o
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INSTRUCCIONES DE EVALUACION DE ITEMS

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

Coloque en cada casilla de valoracion la letra o letras correspondiente al aspecto cualitativo
segun su criterio, si cumple cada item a medir a las dimensiones de la variable en estudio.

Las valoraciones son las siguientes:

MA= Muy adecuado / BA= Bastante adecuado / A = Adecuado / PA= Poco adecuado / NA= No

adecuado

Categorias a evaluar: Redaccion, contenido, congruencia y coherencia en relacién a la
variable de estudio. En la casilla de observaciones puede sugerir mejoras.

Preguntas Valoracion Observaciones
t: Items MA BA | A | PA | NA
1 | ;Prefiere trabajar en equipo? X
2 ¢El personal de Centro no tiene dificultades para los trabajos en
equipo? X
3 | ;Lagerencia fomenta el trabajo en equipo? )(
4 | (Mantiene buenas relaciones con su compaiieros y jefes? Pe
s :Los resultados alcanzados por los trabajadores son mas eficientes <
cuando trabajan conjuntamente?
6 | ;Los trabajadores coordinan previamente las tareas a realizar? X
7 (Cree que existe coordinacion con las demads areas sobre el trabajo "
realizado?
;Considera que existe un ambiente de trabajo adecuado en el 4rea
8 X
donde labora?
9 | ¢(El personal cumple las normas establecidas en la institucién? e
10 ;Considera que los trabajadores demuestran amabilidad y respeto X
con sus compaiieros de trabajo?
i ¢;Existe voluntad de servicio a los gerentes y/o responsables de &
area por parte de los trabajadores?
12 ¢Existe voluntad de servicio a los subordinados y colegas por parte )<
de los gerentes y/o responsables?
13 | (El personal trabaja horas extras? )<
14 | ;Considera que el trabajo que realiza Ud. le genera estrés? b
15 ;Considera que su jefe le preciosa para el cumplimiento de sus S
tareas asignadas?
i ¢El tiempo que tiene para el cumplimiento de sus tareas asignadas X
es suficiente?
17 | ;Considera que los ultimos dias de cada mes, el trabajo se recarga? &
18 | ;Logra concentrarse cuando se recarga el trabajo? x /

Total:
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FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

CONSTANCIA DE VALIDACION

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items, concluyo en las siguientes

apreciaciones.

Criterios evaluados Valoracion positiva Valoracion negativa
MA (3) BA(2) | A(D) PA NA

Calidad de redaccion de los items.

Amplitud del contenido a evaluar.

Congruencia con los indicadores.

XXX 3

Coherencia con las dimensiones.

Apreciacion total:
Muy adecuado ( ) Bastante adecuado () A= Adecuado ( ) PA=Poco adecuado ()
No adecuado ( ) No aporta: ()

Ayacucho, a los / 22 dias del mes de A TOD [D de 2023

; . &
Evaluado por: (Apellidos y Nombres) 7& C("J/(z/% //M) T‘eﬂ ) % vz

o 3

[P
pNL: 2820902 2/0
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JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

Instrucciones: Marque con una X en donde corresponde segun su criterio, Si cumple o No
cumple, la coherencia entre dimensiones e indicadores de la variable en estudio.

Variable Dimensiones Indicadores N°deitem | COHERENCIA
o SI NO
Coordinacion 1
X
Trabajo en equipo 2 X
Dificultades en el trabajo 3 X
Cumplimiento de tareas 4 v
L | Coordinacion con 5
companeros )/
Comunicacion con los 6
trabajadores X
Ambiente de trabajo 7
X
Coordinacion con otras areas | 8 )(
Rendimiento o
laboral Cumplimiento de normas 9 X
Amabilidad y cooperacion 10 X
Respeto y Voluntad de servicio a los | 11
responsabilidad supervisores X
Voluntad de servicio al | 12
personal X
V’I‘?}igajo de horas extras 13 X
Trabajo bajo presion | Estrés 14 )/
Cumplimiento  de tareas | 15
asignadas X
" Administracion del tiempo 16 )(
Tareasaifndemes |17 | i
concentracion o 18 X{-\ =1

‘ Zus /-7/\/7:/«//0 lngz /”/m/q“w’?

02664159
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FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

INSTRUCCIONES DE EVALUACION DE iTEMS

Cologue en cada casilla de valoracion la letra o letras correspondiente al aspecto cualitativo
segun su criterio, si cumple cada item a medir a las dimensiones de la variable en estudio. Las
valoraciones son las siguientes:

MA= Muy adecuado / BA= Bastante adecuado /A = Adecuado / PA= Poco adecuado /NA= No adecuado

Categorias a evaluar: Redaccién, contenido, congruencia y coherencia en relacion a la
variable de estudio. En la casilla de observaciones puede sugerir mejoras.

Preguntas Valoracién Observaciones
N
" Items MA BA | A| PA | NA
1 | ¢Prefiere trabajar en equipo? b
2 ¢El personal de Centro no tiene dificultades para los trabajos en /
equipo?
3 | ¢(La gerencia fomenta el trabajo en equipo? L
4 | ;Mantiene buenas relaciones con su companeros y jefes?
5 ¢Los resultados alcanzados por los trabajadores son mas eficientes /
cuando trabajan conjuntamente?
6 | ¢Los trabajadores coordinan previamente las tareas a realizar? e
? :Cree que existe coordinacion con las demas areas sobre el trabajo /
realizado?
8 ;Considera que existe un ambiente de trabajo adecuado en el area o 7
donde labora?
9 | ¢El personal cumple las normas establecidas en la institucion? i
i ¢(Considera que los trabajadores demuestran amabilidad y respeto #
con sus compaiieros de trabajo?
- ¢Existe voluntad de servicio a los gerentes y/o responsables de 2
area por parte de los trabajadores?
15 ¢Existe voluntad de servicio a los subordinados y colegas por parte #

de los gerentes y/o responsables?

13 | ¢El personal trabaja horas extras?

14 | ;Considera que el trabajo que realiza Ud. le genera estrés?

¢;Considera que su jefe le preciosa para el cumplimiento de sus

15
tareas asignadas?

16 ¢(El tiempo que tiene para el cumplimiento de sus tareas asignadas
es suficiente?

17 | ¢Considera que los tltimos dias de cada mes, el trabajo se recarga?

18 | ;Logra concentrarse cuando se recarga el trabajo?

Total:

il
r
%
P
o
-

)
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CONSTANCIA DE VALIDACION

jU NSCl'l FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items., concluyo en las siguientes

apreciaciones.

Criterios evaluados

Valoracién positiva

Valoracion negativa

MA (3)

BA (2)

A

PA NA

Calidad de redaccion de los items.

Amplitud del contenido a evaluar.

Congruencia con los indicadores.

Coherencia con las dimensiones.

INRNREY

Apreciacion total:

Muy adecuado ( ) Bastante adecuado ( ) A= Adecuado ( ) PA=Poco adecuado ( )

No adecuado ( ) No aporta: ()

Ayacucho, a los _/idias del mesde &= 03‘/{—6 de 2023
=

7 J ;
Evaluado por: (Apellidos y Nombres)#?(p% /‘///ija LGS //u( '%au )
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FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

Instrucciones: Marque con una X en donde corresponde segun su criterio, Si cumple o No
cumple, la coherencia entre dimensiones e indicadores de la variable en estudio.

Variable Dimensiones Indicadores N° de item COHERENCIA
SI NO
Coordinacion 1 /
Trabajo en equipo 2 /
v
Dificultades en el trabajo 3 /
Cumplimiento de tareas ' 4 /
. . V
Teanappsnisqpn Coordinacion con 5
compaieros ‘/
Comunicacion con los 6 [/
trabajadores
Ambiente de trabajo 7 /
Coordinacion con otras areas | 8
Rendimiento I/
laboral Cumplimiento de normas 9
Amabilidad y cooperacion 10 /
Respeto y Voluntad de servicio a los | 11 )
responsabilidad supervisores V
Voluntad de servicio al | 12
personal //
Trabajo de horas extras 13 D
Trabajo bajo presion | Estrés 14 //
Cumplimiento  de tareas | 15 /
asignadas
Administracién del tiempo 16 v
Tareas al fin de mes 17 7
concentracion 18 l/ G
¢ - /} // 7{‘ J Yigvpz A/ Y
\/,(/ov | o [ fec j f) ¥ N
~ Firmay DNI
2382179%6
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UN SC|1 FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

INSTRUCCIONES DE EVALUACION DE ITEMS

Cologue en cada casilla de valoracion la letra o letras correspondiente al aspecto cualitativo
segun su criterio, si cumple cada item a medir a las dimensiones de la variable en estudio. Las
valoraciones son las siguientes:

MA= Muy adecuado / BA= Bastante adecuado /A = Adecuado / PA= Poco adecuado /NA= No adecuado

Categorias a evaluar: Redaccion, contenido, congruencia y coherencia en relacion a la
variable de estudio. En la casilla de observaciones puede sugerir mejoras.

Preguntas Valoracion Observaciones

Items BA | A| PA | NA

1 | ¢Prefiere trabajar en equipo?

;El personal de Centro no tiene dificultades para los trabajos en
equipo?

3 | ;Lagerencia fomenta el trabajo en equipo?

AN

4 | ;Mantiene buenas relaciones con su compaieros y jefes?

¢;Los resultados alcanzados por los trabajadores son mas eficientes
cuando trabajan conjuntamente?

6 | ¢Los trabajadores coordinan previamente las tareas a realizar?

(Cree que existe coordinacién con las demas areas sobre el trabajo
realizado?

;Considera que existe un ambiente de trabajo adecuado en el area
donde labora?

9 | ;Elpersonal cumple las normas establecidas en la institucion?

;Considera que los trabajadores demuestran amabilidad y respeto

10

con sus companeros de trabajo?
i1 ¢Existe voluntad de servicio a los gerentes y/o responsables de

area por parte de los trabajadores? /
12 ¢Existe voluntad de servicio a los subordinados y colegas por parte

de los gerentes y/o responsables?

13 | ¢El personal trabaja horas extras?

14 | ;Considera que el trabajo que realiza Ud. le genera estrés?

15 ;Considera que su jefe le preciosa para el cumplimiento de sus
tareas asignadas?

¢El tiempo que tiene para el cumplimiento de sus tareas asignadas

16
es suficiente?

17 | ;Considera que los ultimos dias de cada mes, el trabajo se recarga?

NN NN SO N NN N2

18 | ;Logra concentrarse cuando se recarga el trabajo?

Total: A =

¥/ 79X :
i "'9”7?”5 it
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FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

CONSTANCIA DE VALIDACION

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items. concluyo en las siguientes

apreciaciones.

Criterios evaluados Valoracion positiva Valoracion negativa
MA (3) BA@2) [A(D) PA NA

Calidad de redaccion de los items.

Amplitud del contenido a evaluar.

Congruencia con los indicadores.

NN

Coherencia con las dimensiones.

Apreciacion total:
Muy adecuado ( ) Bastante adecuado ( ) A= Adecuado ( ) PA=Poco adecuado ( )
No adecuado ( ) No aporta: ()

Ayacucho, a los /O dias del mes de 0}0") 7‘6 de 2023

Evaluado por: (Apellidos y Nombres) !/2> C/v )'«S %/J‘ 7‘;49 \7/ll or [/ JU——/

RINAR

. 292/ ? gﬁ

79




Anexo 4

CALIDAD DE SERVICIO

Validez del instrumento

Cantidad de
Jueces

Valoracion jueces

Item | Criterio 1 2 3 | Jueces | Calificaron 3 | Calificaron 2 ne CVR Decision
Calidad de redaccion 2 2 3 3 1 2 3 1| vélido
1 Amplitud del contenido 2 2 2 3 0 3 3 1 | Valido
congruencia de indicadores 2 2 2 3 0 3 3 1 | Valido
Coherencia de dimensiones 2 2 3 3 1 2 3 1| Valido
Calidad de redaccién 2 2 3 3 1 2 3 1| vélido
5 Amplitud del contenido 2 2 2 3 0 3 3 1| vélido
congruencia de indicadores 2 2 2 3 0 3 3 1| Valido
Coherencia de dimensiones 2 2 3 3 1 2 3 1| Valido
Calidad de redaccién 2| 2| 3 3 1 2 3 1| Valido
3 Amplitud del contenido 2 2 2 3 0 3 3 1 | Valido
congruencia de indicadores 2 2 2 3 0 3 3 1| Valido
Coherencia de dimensiones 2 2 3 3 1 2 3 1| vélido
Calidad de redaccién 2| 2| 3 3 1 2 3 1| Valido
4 Amplitud del contenido 2 2 3 3 1 2 3 1| Valido
congruencia de indicadores 2 2 3 3 1 2 3 1| Valido
Coherencia de dimensiones 2 2 3 3 1 2 3 1| Vélido
Calidad de redaccidén 2 2 3 3 1 2 3 1| vélido
5 Amplitud del contenido 2 2 2 3 0 3 3 1| Valido
congruencia de indicadores 2 2 2 3 0 3 3 1| Valido
Coherencia de dimensiones 2 2 3 3 1 2 3 1| Vélido
Calidad de redaccién 2 2 3 3 1 2 3 1| Vélido
6 Amplitud del contenido 2 2 3 3 1 2 3 1| Valido
congruencia de indicadores 2 2 3 3 1 2 3 1 | Vélido
Coherencia de dimensiones 2 2 3 3 1 2 3 1| vélido
Calidad de redaccién 2 2 3 3 1 2 3 1| Valido
7 Amplitud del contenido 2 2 3 3 1 2 3 1| Valido
congruencia de indicadores 2 2 3 3 1 2 3 1| Valido
Coherencia de dimensiones 2 2 3 3 1 2 3 1| Valido
Calidad de redaccion 2 2 3 3 1 2 3 1| vélido
8 Amplitud del contenido 2 2 2 3 0 3 3 1 | Vélido
congruencia de indicadores 2 2 2 3 0 3 3 1| Valido
Coherencia de dimensiones 2 2 3 3 1 2 3 1| Valido
Calidad de redaccién 2 2 3 3 1 2 3 1| Valido
9 Amplitud del contenido 2 2 2 3 0 3 3 1| Valido
congruencia de indicadores 2 2 2 3 0 3 3 1 | Vélido
Coherencia de dimensiones 2 2 3 3 1 2 3 1| vélido
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Calidad de redaccion 2 2 3 3 1 2 3 1| vélido
10 Amplitud del contenido 2 2 3 3 1 2 3 1 | Valido
congruencia de indicadores 2 2 3 3 1 2 3 1| Valido
Coherencia de dimensiones 2 2 3 3 1 2 3 1| vélido
Calidad de redaccion 2 2 3 3 1 2 3 1| vélido
1 Amplitud del contenido 2 2 2 3 0 3 3 1| Valido
congruencia de indicadores 2 2 2 3 0 3 3 1 | Valido
Coherencia de dimensiones 2 2 3 3 1 2 3 1| vélido
Calidad de redaccién 2 2 3 3 1 2 3 1| vélido
12 Amplitud del contenido 2 2 2 3 0 3 3 1| Valido
congruencia de indicadores 2 2 2 3 0 3 3 1 | Valido
Coherencia de dimensiones 2 2 3 3 1 2 3 1| vélido
Calidad de redaccién 2| 2| 3 3 1 2 3 1| Valido
13 Amplitud del contenido 2 2 3 3 1 2 3 1 | Valido
congruencia de indicadores 2 2 3 3 1 2 3 1| Valido
Coherencia de dimensiones 2 2 3 3 1 2 3 1| vélido
Calidad de redaccién 2| 2| 3 3 1 2 3 1| Valido
14 Amplitud del contenido 2 2 3 3 1 2 3 1| vélido
congruencia de indicadores 2 2 3 3 1 2 3 1 | Valido
Coherencia de dimensiones 2 2 3 3 1 2 3 1| Valido
Calidad de redaccidén 2 2 3 3 1 2 3 1| vélido
15 Amplitud del contenido 2 2 2 3 0 3 3 1| Valido
congruencia de indicadores 2 2 2 3 0 3 3 1| Valido
Coherencia de dimensiones 2 2 3 3 1 2 3 1| vélido
Calidad de redaccién 2 2 3 3 1 2 3 1| Vélido
16 Amplitud del contenido 2 2 2 3 0 3 3 1| Valido
congruencia de indicadores 2 2 2 3 0 3 3 1 | Vélido
Coherencia de dimensiones 2 2 3 3 1 2 3 1| vélido
Calidad de redaccién 2 2 3 3 1 2 3 1| Vélido
17 Amplitud del contenido 2 2 2 3 0 3 3 1| Valido
congruencia de indicadores 2 2 2 3 0 3 3 1| Valido
Coherencia de dimensiones 2 2 3 3 1 2 3 1| Vélido
Calidad de redaccion 2 2 3 3 1 2 3 1| vélido
18 Amplitud del contenido 2 2 2 3 0 3 3 1 | Vélido
congruencia de indicadores 2 2 2 3 0 3 3 1| Valido
Coherencia de dimensiones 2 2 3 3 1 2 3 1| vélido

81




Anexo 5

Confiabilidad del instrumento rendimiento laboral

RENDIMIENTO LABORAL
RESPECTO Y ’
TRABAJO EN EQUIPO RESPONSABILIDAD TRABAJO BAJO PRESION
N°|1|2|3|4|5|6|7|8]9|10 | 11 | 12 | 13 | 14 | 15 | 16 | 17 | 18
1(5/1]2|3|4|3|3|3|4| 4 5 1 5 5 5 4 4 4
2 1212|1|4]|13|1|3|4(4]| 4 4 4 1 4 3 4 2 4
3|5(3|/2|5[{4(3|3|4|3| 3 2 3 3 3 3 4 2 5
4 1412|4]14|5/4|3|5|3] 5 5 5 1 2 1 4 1 4
515(3|4|4(4|4|4|4/4]| 4 4 4 3 2 3 4 3 5
6 |2|2|3|5|3|5|3|2|4| 5 5 5 2 5 2 1 2 1
7 15|3|1|4]|4|12|2|2|3| 3 3 2 4 4 3 2 3 1

Confiabilidad del instrumento eficiencia laboral

EFICIENCIA LABORAL
EFICIENCIA CUALITATIVA EFICIENCIA CUANTITATIVA
N° 1 2 3 4 5 6
1 5 4 3 3 2 5
2 4 5 3 5 3 4
3 5 5 4 4 3 4
4 5 5 4 4 4 5
5 5 5 4 5 1 4
6 2 2 3 1 2 4
7 4 4 2 3 2 3
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Valido 7 100.0
Excluido® 0 .0
Total 7 100.0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables
del procedimiento.
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FACULTAD DE
CIENCIAS ECONOMICAS, DECANATO
ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

TRANSCRIPCION DE ACTA DE SUSTENTACION

En la ciudad de Ayacucho, el dia 10 de enero de 2024, a las 11:00 horas, en la Sala de
Grados y Titulos de la Facultad de Ciencias Econémicas, Administrativas y Contables, se
reunieron los miembros de la Comisién del Jurado Evaluador, conformado por los profesores:
Lic. Jorge Alberto Prado Palomino, Lic. Judith Berrocal Chillcce, Lic. Paolo Eric Vivanco Ramos y
el Lic. Jesus Augusto Badajoz Ramos (Asesor- Jurado); bajo la presidencia del Dr. Pelayo Hilario
Valenzuela Decano de la Facultad de Ciencias Econdmicas, Administrativas y Contables en el acto
académico de la sustentacién de tesis y actuando como secretaria docente la Lic. Elvis Raul
Huaihua Flores;

La secretaria da lectura de la Resolucidn Decanal N2 001-2024-UNSCH-FCEAC-D de fecha 03 de
enero de 2024, el cual declara expedito a los bachilleres DANIEL BERMUDO GONZALES y
RICHARD ANTHONY HUALLA DE LA CRUZ para la sustentacién de la tesis: “RENDIMIENTO Y
EFICIENCIA LABORAL EN EL CENTRO DE PRODUCCION DE BIENES Y SERVICIOS DE LA UNSCH -
2023”, para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracién de Empresas.

Acto seguido el presidente de los jurados invita a los sustentantes a dar inicio a la
exposicién de la mencionada tesis en un tiempo aproximado de veinte (20) minutos. Concluida
la sustentacidn el presidente solicita a los miembros del jurado evaluador formular las preguntas
y repreguntas necesarias para lo cual disponen de treinta (30) minutos, las mismas que fueron
absueltas satisfactoriamente.

Concluida la sustentacion, el presidente de los jurados invita a los sustentantes y publico
asistente abandonar la sala de grados con la finalidad de deliberar y emitir la calificacion
correspondiente, con el siguiente resultado:

Jurado 1 12
Jurado 2 12
Jurado 3 12

Resultandos aprobados por unanimidad con el calificativo de DOCE (12)

Siendo las 13:00 horas del mismo dia, se dio por concluido el acto académico y en fe de lo
actuado firman al pie del presente los profesores: Dr. Pelayo Hilario Valenzuela (Presidente), Lic.
Jorge Alberto Prado Palomino (Jurado), Lic. Judith Berrocal Chillcce (Jurado), Lic. Paolo Eric
Vivanco Ramos (Jurado) y el Lic. Jesus Augusto Badajoz Ramos (Asesor- Jurado).

Libro N° 03, con folio N° 373
Ayacucho, 21 de marzo de 2024




FACULTAD DE
UNSC "l CIENCIAS ECONOMICAS, DECANATO
. ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD CON DEPOSITO

IEn 015/24-EPAE/FCEAC/UN SCHI

. Apellidos y nombres de investigadores: Bach. Daniel BERMUDO GONZALES
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Bach. Richard Anthony HUALLA DE LA CRUZ
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ad do investigacion: Administracién de Empresas

. Facultad: Ciencias Econdémicas, Administrativas y Contables

Tipo de trabajo académico evaluado: Borrador de Tesis
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. Titulo del trabajo académico: Rendimiento y Eficiencia Laboral en el Centro de
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. Software de similitud: TURNITIN
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8. Fecha de evaluacion: 19 de marzo 2024
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. Evaluacion de originalidad.

Parcantaje de similitud Resultado

*12% ** APROBADO

*Consignar el porcentaje de similitud

**Consignar APROBADO si se encuentra dentro del rango de porcentaje establecido,
Subsanar las observaciones o DESAPROBADO si excede el porcentaje permisible
de similitud.

Ayacucho, 19 de marzo de 2024
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