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PROCESOS ADMINISTRATIVOS Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA VIDAL Y VIDAL, SAN ISIDRO - 2019

JUAN FERNANDO GODOY VILLAYZAN

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN

La situacion problemética del estudio permitié formular el problema de investigacion
¢, Qué relacion existe entre procesos administrativo y desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Vidal y Vidal, San Isidro - 2019? El propésito de la
investigacion es determinar la relacion que existe entre proceso administrativo y
desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa Vidal y Vidal, San lIsidro -
2019. La hipotesis alterna fue existe relacion significativa entre los procesos
administrativos y desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Vidal y
Vidal, San Isidro-2019. El tipo de investigacion es no experimental de corte
transversal con un disefio descriptivo correlacional, la poblacién estuvo conformada
por 65 trabajadores, con una muestra de 65 personas, los datos se obtuvieron
mediante la técnica de muestreo censal. Los instrumentos aplicados a la muestra
presentan una alta confiabilidad mediante el estadistico alfa de Cronbach, 0.754
para el cuestionario de procesos administrativos y 0.804 para el cuestionario de
desempefio laboral. En la prueba de hipotesis se obtuvo un R de Spearman 0.917,
con un p valor de 0.000, por lo cual se concluye que existe una correlacion muy
fuerte entre los procesos administrativos y el desempefio laboral en los
trabajadores de la empresa de la empresa Vidal y Vidal.

Palabras clave: procesos administrativos, desempefio laboral.
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ADMINISTRATIVE PROCESSES AND LABOR PERFORMANCE OF WORKERS
OF THE VIDAL Y VIDAL COMPANY, SAN ISIDRO -2019

JUAN FERNANDO GODOY VILLAYZAN

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT

The problematic situation of the study allowed to formulate the research problem.
What is the relationship between the administrative process and the work
performance of the workers of the Vidal y Vidal companies, San Isidro-2019? The
purpose of the investigation is to determine the relationship that exists between
administrative process and labor performance of the workers of the company Vidal y
Vidal, San Isidro-2019. The alternative hypothesis was a significant relationship
between the administrative processes and work performance of the workers of Vidal
y Vidal, San Isidro-2019. The type of research is non-experimental cross-sectional
with a descriptive correlational design, the population consisted of 65 workers, with
a sample of 65 people, the data was obtained by the census sampling technique.
The instruments applied to the sample have a high reliability using the Cronbach
alpha statistic, 0.754 for the administrative process questionnaire and 0.804 for the
labor performance questionnaire. In the hypothesis test, an R of Spearman 0.917
was obtained, with a p value of 0.000, for which it is concluded that there is a very
strong correlation between the administrative processes and the work performance

in the workers of the Vidal y Vidal company.

Keywords: administrative processes, labor performance.



INTRODUCCION

La necesidad de toda empresa es tener un personal adecuado al perfil que
ellos necesitan para que asi se cumpla las metas que se establecen a corto y largo
plazo. Teniendo en cuenta que al pasar de los afios las empresas crecen gracias a
sus trabajadores y empezando por una buena planificacion que los lleva al éxito,
causando que los trabajadores se adecuen a lo que requiere la empresa y

comprometiéndose con ella.

Los trabajadores buscan empresas donde se sientan seguros y con confianza
de entregar lo mejor de si, ademas necesitan una estabilidad econémica y un buen
ambiente laboral. Los supervisores o encargados de la empresa tienen que lograr
una comunicacion asertiva con sus trabajadores para que asi trabajen de una

manera efectiva en la realizacién de sus funciones asignadas.

La retroalimentacion es muy importante en toda empresa, ya que los errores
gue existen de parte de los trabajadores se solucionan indicando funciones
especificas a mejorar y de esta manera generando confianza de parte del
trabajador.

Es menester mencionar que teniendo un buen proceso administrativo el
trabajador va brindar un buen desempefio laboral contribuyendo al crecimiento de la
empresa y también al crecimiento personal, los procesos administrativos constan de
cuatro etapas fundamentales para lograr una buena gestién en la empresa y son la

planificacion, organizacién, direccién y control.

La situacidén problemética de la investigacion es analizar la relacidon entre las
variables de estudio, es decir si se aplica una buena estrategia en la aplicacion y
desarrollo de los procesos administrativos orientados a que los trabajadores
desarrollen y optimicen sus capacidades para tener un mejor desempenfo laboral en
la empresa Vidal y Vidal, mediante la aplicacion de multiples métodos para

contrarrestar la deficiencia de los trabajadores.



El problema general es ¢Qué relacion existe entre proceso administrativo y
desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa Vidal y Vidal, San Isidro -
2019?

El objetivo principal de la presente investigacion fue determinar la relacion
gue existe entre procesos administrativo y desempeio laboral de los trabajadores

de la empresa Vidal y Vidal, San Isidro - 2019.

Asimismo, la hipétesis alterna fue existe relacidén significativa entre proceso
administrativo y desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Vidal y Vidal,
San Isidro - 2019.

El presente trabajo de investigacion ha sido estructurado en cinco capitulos

gue se detalla a continuacion:

En el capitulo I, se expone la realidad problematica, formulaciéon del
problema, objetivos de la investigacion, justificacion e importancia de la

investigacion y limitaciones.

El capitulo Il, corresponde al marco teérico donde se aborda: antecedentes
de estudio, bases tedricas y cientificas de ambas variables y la definicion conceptual
de la terminologia empleada.

El capitulo 1ll, se aborda el método de estudio que involucra: el tipo y disefio
de investigacion, poblacibn y muestra, hip6tesis de la investigacion, la
operacionalizacion de variables, métodos y técnicas de investigacion, descripcion de
los instrumentos utilizados, y analisis estadisticos e interpretacion de datos de la

investigacion.

El capitulo 1V, se demuestran los resultados que involucran: el procesamiento

y analisis de datos, asi como también el contraste de las hipotesis.

El capitulo IV, se dio a conocer las discusiones, conclusiones vy

recomendaciones.
Xi



Finalmente, se encuentran las referencias bibliograficas empleadas que
complementan la investigacién y que han sido el principal soporte para el desarrollo

de la presente investigacion, asi como también la recoleccion de datos y los anexos.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1. Realidad problematica

En la actualidad las organizaciones se preocupan esencialmente en
generar ingresos y ganar posicionamiento en el mercado. Hoy es dificil ver que
su prioridad sea el talento humano, la cual hay una posibilidad de que se
pierda el talento humano en la empresa. Por lo tanto, dejan de lado a los
trabajadores y esto genera un bajo desempefio laboral ya que ellos necesitan
un apoyo de parte de la administracion sea planificando, organizando,
direccionando y controlando de manera eficiente y favoreciendo a ambas
partes no solo a la empresa.

A nivel mundial, las empresas buscan establecer una buena relacion
entre sus colaboradores y el area administrativa a la vez disefiar y mantener un
ambiente de trabajo para lograr objetivos grupales en la organizacion

asegurando y coordinando esfuerzos individuales.

La administraciébn ocupa un lugar muy importante en toda empresa ya
gue su principal caracteristica es la creacion de herramientas y técnicas que
sirvan para aprovechar de la mejor manera los recursos operativos (humanos,

financieros, tecnolégicos, materiales, de conocimiento, entre otros).

Al respecto, Da Silva (2002) define la administracion como: "Un conjunto
de actividades dirigido a aprovechar los recursos de manera eficiente y eficaz

con el propésito de alcanzar uno o varios objetivos o metas de la organizaciéon™
(p. 6).

Es decir, en el mundo para que una empresa sea exitosa se tiene que
aprovechar los recursos que se te brindan y a la vez ser dirigidos por una
persona capacitada que ayude a alcanzar los objetivos o0 metas de la empresa.
Como también planificar, organizar, dirigir y controlar. Por otro lado, mantener
a los trabajadores contentos influird en la manera como desarrollen la actividad

laboral brindando un buen servicio.
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Asimismo, existen en las empresas otra variable fundamental para
analizar, relacionada al intento de conseguir que un trabajador se sienta
importante en una empresa, se refiere al desempefio laboral, siendo esta la
forma en que los trabajadores realizan sus actividades. Este se evalta durante
las revisiones de su rendimiento, mediante las cuales el empleador tiene en
cuenta factores como la capacidad de liderazgo, la gestién del tiempo, las
habilidades organizativas y la productividad para analizar cada empleado de

forma individual.

Chiavenato (2000) explica:

El desempefio es eficacia del trabajador dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion,
funcionando el sujeto con una gran labor y satisfaccion laboral. En
este sentido, el desempefio laboral de los trabajadores va a
depender de su comportamiento y de los resultados conseguidos.
(p. 360).

En este sentido, el desempefio laboral por parte de los trabajadores es
tener iniciativa propia por superar sus metas personales y también de la
empresa, para que por ambas partes se beneficien una por parte del
empleador y otra por parte del colaborador o trabajador. Lo que se quiere
lograr es que se obtenga un nivel de apoyo y motivacion por parte del

empleador.

A nivel nacional, las empresas buscan trabajadores que cumplan con el
perfil necesario que se requiere y el pago que la empresa pueda dar y a su
conveniencia y esto genera incomodidad por parte del trabajador. La empresa
Intradevco, conocida por la comercializacion de detergentes recibié una grave
denuncia por parte de sus colaborares, el problema radica que dentro de la
empresa se les obliga a hacer horas extras y a la vez trabajo nocturno sin el
descanso obligatorio semanal que se le entrega a todo trabajo y el 70% de los
trabajadores se encuentran contratados por una empresa terciaria es por ello
gue las personas estables que seria el 30% tiene privilegios dentro de ella. La

15



Superintendencia Nacional de Fiscalizacién Laboral que es la entidad publica
mediante la cual el estado peruano cumple el compromiso de garantizar el
respeto de los derechos de los trabajadores tomara las medidas necesarias

para solucionar este caso.

A nivel local, la empresa Vidal y Vidal reconocida en el rubro de
cobranzas por via telefénica se ha detectado la falta de apoyo para los
colaboradores, esto sucede porque el area administrativa es deficiente al poner
los objetivos que los colaboradores tienen que lograr, el andlisis por

dimensiones permite explicar mejorar la descripcién del problema a nivel local.

Respecto a la planificacion, la gerencia exige cumplir los objetivos
solicitando un monto excesivo a recaudar estableciendo metas de recaudacion
mensual no accesibles para los asesores de cobranzas que al finalizar el mes

no llegan a comisionar sintiéndose incomodos de solo recibir su sueldo basico.

Respecto a la organizacion no existe una adecuada delegacion de
responsabilidades y funciones, esto genera incomodidad por parte de los
trabajadores al no cumplir sus objetivos por la sobrecarga de trabajo, a la vez
los recursos de trabajo que brinda la empresa no son de buena calidad

generando deficiencias en la hora de la cobranza.

Respecto a la direccion, la supervision hacia los trabajadores y en este
caso los trabajadores mas antiguos tienen mayor consideracion hacia los que
se estan incorporando a la empresa y esto se debe a la experiencia que ellos
tienen en comparacion de los nuevos que se sienten excluidos de los clientes
potenciales y de mas facil realizacién de cobranza por via telefénica dandole a

los nuevos clientes

Respecto al control, se les exige que realicen buenas gestiones
telefénicas, pero no se les capacita y al momento de realizar la cobranza por
via telefénica suceden errores que son reportados a la administracion por falta

de capacitacion.
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Respecto a la iniciativa laboral, los trabajadores no se sienten a gustos
con los objetivos planteados por la administracion poniendo su mayor esfuerzo

en el trabajo y al finalizar el mes son pocos los que llegan a comisionar.

Respecto al trabajo en equipo, ya que la recaudacién mensual para poder
comisionar es alta el trabajo en equipo disminuye porque cada uno busca su
conveniencia para asi poder comisionar porque las comisiones son

individuales y no grupales y eso afecta a la hora del trabajo en equipo.
Respecto a la cooperacion se observa que por parte de los trabajadores
estdn mentalizados en hacer una buena gestion telefonica de cobranza para
asi poder comisionar, aunque todos no logren el objetivo.
El andlisis detallado de la problemética que acontece la variable en los
ambitos nacional e internacional y especial en la empresa Vidal y Vidal lleva a
formular el siguiente problema general de investigacion:

Problema general

¢, Qué relacién existe entre procesos administrativos y desempefio laboral

de los trabajadores de la empresa Vidal y Vidal, San Isidro - 20197

Problemas especificos

¢ Qué relacion existe entre la planificacion y el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Vidal y Vidal, San Isidro - 20197

¢, Qué relacion existe entre la organizacion y el desemperio laboral de los

trabajadores de la empresa Vidal y Vidal, San Isidro - 20197

¢, Qué relacidon existe entre la direccion y el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa Vidal y Vidal, San Isidro - 20197

17



1.2.

¢ Qué relacion existe entre el control y el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Vidal y Vidal, San Isidro - 2019?

Justificacion e importancia de la investigacion

Los procesos administrativos son un factor importante para el desempefio
del trabajador, ya que, al ofrecer un buen trato del agrado de los trabajadores,
ellos mejoraran su rendimiento, para ello existen métodos para planificar,
organizar, direccionar y controlar durante el proceso de desarrollo de la

empresa.

Cabe resaltar la importancia de los trabajadores ya que sin ellos no existe
empresa. La permanencia de un trabajador se debe a los procesos
administrativos que maneja la empresa, por ende, es necesario analizar los
recursos que facilita el area administrativa hacia los trabajadores con el

objetivo que todo el personal tengo un desemperio laboral 6ptimo.

Asimismo, la presente investigacion presenta a realizar las siguientes

justificaciones:

Justificacion tedrica, la investigacion busca brindar informacion detallada
de las variables procesos administrativos y desempefio laboral. Asimismo, la
variable procesos administrativos se desarrolla considerando los aportes
tedricos de Robbins (2010) que lo define como: “La coordinacién y supervision
de las actividades de otros, de tal forma que éstas se lleven a cabo de forma
eficiente y eficaz” (p. 6) y para la variable desempefio laboral se desarrolla
considerando los aportes teoricos de Chiavenato (2000) que define al
desempeiio laboral como: “El desempefio es eficacia del trabajador dentro de
las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacién. En este sentido,
el desemperio laboral de los trabajadores va a depender de su comportamiento

y de los resultados conseguidos” (p. 360).

Justificacion practica, la investigacion pretende aportar diversas
sugerencias y/o recomendaciones sobre los procesos administrativos de forma

18



1.3.

gue se evidencie el desempefio de los trabajadores de la empresa Vidal y
Vidal, San Isidro, fundamentadas en la interrelacion teérica y préactica del
analisis de las variables. Por otro lado, estas recomendaciones estan

fundamentadas en los resultados a los que llego la investigacion.

Justificacibn metodoldgica, se pone a disposicion de la comunidad
académicos dos instrumentos de recoleccion de datos que permita recoger
datos que sera evaluado y permita establecer la relacion que existe entre los
procesos administrativos y el desempeio laboral. Dichos instrumentos fueron
sometidos a criterios de validez y confiabilidad.

Objetivos de lainvestigacion: general y especificos
Objetivo general

Determinar la relacién que existe entre los procesos administrativos y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa Vidal y Vidal, San Isidro-
2019.

Objetivos especificos

Determinar la relaciébn que existe entre la planificacién y el desempefio

laboral de los trabajadores en la empresa Vidal y Vidal, San Isidro-2019

Determinar la relacién que existe entre la organizacion y el desempefio

laboral de los trabajadores en la empresa Vidal y Vidal, San Isidro-2019

Determinar la relacion que existe entre la direccion y el desempefio

laboral de los trabajadores en la empresa Vidal y Vidal, San Isidro-2019

Determinar la relacién que existe entre el control y el desempefio laboral

de los trabajadores en la empresa Vidal y Vidal, San Isidro-2019

19



1.4. Limitaciones de la investigacion

Limitaciones bibliograficas

La bibliografia es escasa, no se han encontrado muchos trabajos de

investigaciones que analicen simultdneamente las dos variables.
Limitacion institucional.

Existen limitaciones en el acceso de visitantes a las bibliotecas de las
universidades porgue se necesita un permiso especial o existe un horario
diferente a que tiene el investigador.

Limitacion temporal.

Escaso tiempo para realizar la investigacion por motivos laborares del

investigador.

Limitacién econ6mica.

La investigacion es autofinanciada, siendo esta una limitacion importante.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO



2.1. Antecedentes de estudios

Antecedentes internacionales

Mufioz (2015) en su tesis: Analisis del desarrollo de la gestion del talento
humano y la incidencia en el desempefio laboral del personal administrativo del
Hospital del IESS de Babahoyo realizada en la escuela de post grado de la
Universidad Técnica de Babahoyo para obtener el titulo de magister en
administracion, cuyo objetivo fue desarrollar un analisis a la gestion del talento
humano y su incidencia en el desempefio laboral del personal administrativo
del Hospital del IESS de Babahoyo desarrollado mediante un disefio
descriptivo correlacional, e una muestra probabilistica estratificada por afijacion
proporcional conformada por 53 colaboradores del personal administrativo del
Hospital del IESS de Babahoyo, concluye:

Los responsables de la gestion del talento humano tienen que enfocarse
en la teoria del comportamiento humano para asi mejorar el desempefio
laboral del personal administrativo del hospital, para demostrar que se realizar

un excelente servicio al usuario en este hospital.

Se determind que se tiene que disefiar un sistema donde los usuarios
califiquen la atencion directa del personal administrativo del hospital y asi

mejorar el servicio.

Es necesario implementar capacitaciones constantes para el personal

administrativo del hospital para mejorar el servicio que se le da al usuario.

Espinoza y Montero (2014) en su tesis: El desempefo laboral en la
gestion administrativa de las secretarias de la instituciones publicas del canton
San Miguel de Bolivar periodo 2012 realizada en la escuela de post grado de
Universidad Estatal de Bolivar para obtener el titulo de licenciada en
secretariado ejecutivo con énfasis en administracion secretarial cuyo objetivo
fue mejorar la labor que realiza la secretaria del sector publico de la ciudad de
San Miguel de Bolivar para ser eficiente y eficaz, a través del cumplimiento de
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nuevas formas de comportamiento en la Gestibn Administrativa desarrollado
mediante un disefio descriptivo correlacional, en una muestra probabilistica
estratificada por afijacion proporcional conformada por 21 secretarias de las
instituciones del sector publico de la ciudad de San Miguel de Bolivar,

concluye:

La actitud que muestran frente al trabajo no siempre es positiva esto se

debe a factores de incomodidad de parte de las secretarias.

Si no se controla el temperamento no se puede proporcionar una buena

atencion a quienes concurren hasta esa dependencia.

Si es necesario que la secretaria aprenda a controlar sus reacciones
cuando esti trabajando en la oficina, para no dar una mala impresién a

guienes concurren hasta esa dependencia.

En el proceso de formacion profesional de la secretaria es muy
importante que se tome en cuenta la personalidad de cada una de ellas.

Bonilla y Diaz (2015) en su tesis: Andlisis de la gestidbn administrativa y
su incidencia sobre el desempefio laboral de los funcionarios del hospital
cristiano de especialidades ciudadela las pifias del canton milagro periodo
2012-2014 realizada en la escuela de post grado de la Universidad Estatal de
Milagro para obtener el titulo profesional de licenciada en administracién, cuyo
objetivo fue analizar la incidencia que tiene la Gestiébn Administrativa sobre el
desempeiio laboral de los funcionarios del Hospital Cristiano de Especialidades
"Ciudadela Las Pifias" del Cantén Milagro desarrollado mediante un disefio
descriptivo correlacional, en una muestra probabilistica estratificada por
afijacion proporcional conformada por 50 funcionarios del hospital cristiano de
especialidades ciudadela las pifias del cantén milagro. Concluye:

Se determiné que cuando se realiza la reclutacién de personal es muy
poco probable que se realice la verificacion de perfil del postulante para
indagar sus experiencias y conocimientos a la vacante que se necesite,
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originando incomodidad del personal con sus puestos de labores que realizan
y también por la falta de personal no conocer diferentes roles o funciones que

tienen que realizar de forma doble en su horario de trabajo.

Debido a las tomas de decisiones inadecuadas por la gerencia es que el
nivel de desarrollo institucional es bajo y efectivamente afecta el desempefio
laboral que tienen los funcionarios que laboran en la empresa, resultando una

baja calidad del servicio prestado y incomodidad de sus pacientes.

La comunicacién entre funcionarios es escasa, es por ello que al tomar
una decisidn las partes no se ponen de acuerdo y esto origina problemas para

la empresa y también para el desarrollo institucional.

Los funcionarios se encuentran desmotivados hacia el logro de objetivos
y metas institucionales debido al desconocimiento de la cultura organizacional

de la institucion.

Caisa (2014) en su tesis: La gestiébn administrativa y su impacto en el
desempefio laboral en la empresa metalmecanica Alhice de la ciudad de
Ambato realizada en la escuela de post grado de la Universidad Técnica de
Ambato para obtener el titulo de ingeniera de empresas, cuyo objetivo fue
estudiar cdmo influye la gestién administrativa en el desempefio laboral en la
empresa metalmecanica Alhice de la ciudad de Ambato desarrollado mediante
un disefio descriptivo correlacional, en una muestra probabilistica estratificada
por afijacion proporcional conformada por 35 trabajadores de la empresa
Alhice. Concluye:

La empresa no tiene fijado su mision en corto plazo y su vision a largo
plazo, es decir no existe una planificacion adecuada para cumplir con las

metas de la empresa.

El personal de trabajo se encuentra desmotivado al realizar sus
funciones, con lo planteado se puede determinar la razon de un bajo

desempefio laboral.
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No existe algun tipo de liderazgo por parte de un superior y esto se ve
afectado en la hora de realizar las funciones de los trabajadores

La implementacion de una planificacion estratégica permitira que los
trabajadores mejoren su desempefio laboral y asi obtener un mejor

desempeiio de parte de ellos.

Antecedentes nacionales

Lujan (2017) en su tesis: Gestion administrativa y el desempefio laboral
de los colaboradores del area administrativa de la empresa Autoridad
Autonoma del tren eléctrico realizada en la escuela de post grado de la
Universidad Cesar Vallejo para obtener el titulo profesional de licenciado en
administracion, cuyo objetivo fue determinar la relacion que existe entre la
gestion administrativa y el desempefio laboral de los colaboradores del area
administrativa de la empresa autoridad autbnoma del tren eléctrico, San Borja,
2017 desarrollado mediante un diseilo descriptivo correlacional, en una
muestra probabilistica estratificada por afijacién proporcional conformada por
51 colaboradores de la empresa Autoridad Autonoma del tren eléctrico,

concluye:

Se analiz6 los datos estadisticos obtenidos con la aplicacion de la prueba
de hipotesis evidencia la influencia de ambas variables gestion administrativa y
desempeiio laboral; lo que significa ante mayor gestidbn administrativa, mayor

desempefio.

Por otra parte, se muestra que el 70.6% de los encuestados consideran
gue la gestion administrativa tiene un nivel regular y el 74.5% de los
encuestados consideran el desempefio laboral tiene un nivel regular. Esto es
debido a que los colaboradores consideran una regular planificacion en 56.9%
y con ello también un regular desempefio laboral en 74.5%. Respecto a la
dimensién organizacion los colaboradores consideran una regular organizacion
en 84.3% y con ello un regular desempefio laboral en 74.5%. Ademas, la
dimension direccion los colaboradores consideran una regular direccion en
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88.2% frente a un regular desempefio laboral en 74.5%. Y por ultimo en la
dimension control los colaboradores consideran un regular control en 76.5%

frente a un regular desempefio en 74.5%.

Diaz (2017) en su tesis: Los Procesos Administrativos y el desempefio
laboral en la oficina zonal de San Martin de la direccion regional de trabajo y
promocion del empleo en la ciudad de Tarapoto, 2016 realizada en la escuela
de post grado de la Universidad Cesar Vallejo para obtener el titulo profesional
de licenciado de administracion de empresas, cuyo objetivo fue determinar la
relacion de los procesos administrativos y el desempefio laboral en la oficina
zonal de San Martin de la direccién regional de trabajo y promocion del empleo
en la ciudad de Tarapoto, 2016 desarrollado mediante un disefio descriptivo
correlacional, en una muestra probabilistica estratificada por afijacion
proporcional conformada por 26 trabajadores de la Oficina Zonal de San

Martin, concluye:

Respecto a la variable procesos administrativos los trabajadores se
sienten satisfechos con ellos, asimismo en las normas que exige la empresa
no se cumplen a la hora de planificar es por ello que hay incumplimiento de
normas en la empresa y esto genera un mal ambiente laboral lo que perjudica
en las metas y objetivo de la empresa. Ademas, las actividades que realiza la
empresa no estan en el plan preestablecido lo que genera incomodidad por
parte de los trabajadores ya que no cuentan con funciones y tareas claras para

poder realizar y no estan dentro de un tiempo establecido.

Respecto a la variable desempefio laboral se concluye es regular ya que
consideran que para obtener una motivacién extra es indispensable el dinero y
por ende tener un mejor desempefio laboral. Ademas, no cuentan con la
experiencia adecuada para el puesto y no estan satisfechos con el ambiente
laboral, los objetivos planteados por las empresas no son de acuerdo con el
trabajador y no se alcanza a corto y largo plazo. Los trabajadores sienten que
reciben un trato inadecuado de parte de la empresa, no se le brinda una linea
de carrera para que ellos puedan crecer en lo personal y tampoco se realiza
las capacitaciones correspondientes.
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Ferrer (2016) en su tesis: Gestion administrativa y desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2016 realizada
en la escuela de post grado Universidad Cesar Vallejo para obtener el titulo de
maestria de gestion publica, cuyo objetivo fue determinar la relacion que existe
entre gestidon administrativa y desempefio laboral en los trabajadores de la
Municipalidad de Cajamarca, 2016 desarrollado mediante un disefio descriptivo
correlacional, en una muestra probabilistica estratificada por afijacion
proporcional conformada por 121 trabajadores de la municipalidad de

Cajamarca, concluye:

Respecto a la dimension planificacion el 43% de los encuestados
consideran en un nivel regular por lo que el nivel de desempefio laboral es de
nivel medio. Ademas, respecto a la dimensién organizacién consideran que es
regular en 40.5% por lo que el desempeiio laboral es de nivel medio. En la
dimension direccidn el 43% de los encuestados consideran que el nivel de la
direccion es regular y por lo cual el nivel del desempefio laboral es medio. Y
para terminar en la dimension control los encuestados consideran que el
62.4% consideran en un nivel regular por lo que el nivel desempeiio laboral es

medio.

Pomalaza (2017) en su tesis: “Gestidn administrativa y desempefo
laboral en la Institucion Educativa 37001 de Huancavelica -2017” realizada en
la escuela de post grado Universidad Peruana Los Andes para obtener el titulo
de licenciada en administracién, cuyo objetivo fue determinar la relacion que
existe entre la gestion administrativa y el desempefio laboral en la Institucion
Educativa Primaria 37001 de Huancavelica — 2017 desarrollado mediante un
disefio descriptivo correlacional, en una muestra probabilistica estratificada por
afijjacion proporcional conformada por 47 colaboradores del personal
administrativo de la Institucion Educativa Primaria 37001 de Huancavelica,

concluye:

En la dimension planificacién tiene una relacion significativa en un 65.7%

en el desempefio de la institucion, verificando que al realizar una buena

27



planificacion por parte de la direccion de la institucion educativa favorece al

desarrollo institucional.

En la dimension organizacion tiene una relacidén significativa de 51.6% e
el desempefio laboral en la institucion verificando que si al tener una buena
organizacion se podra obtener mejores resultados en el momento de designar

las funciones a cada trabajador y asi cada uno asuma sus responsabilidades.

En la dimension direccién tiene una relacion significativa de 53.8% en el
desempefio de la institucion, verificando que si se obtiene un nivel de liderazgo
se podra lograr los objetivos planteados ya que esto influye, inspira y motiva a

la comunidad educativa.

En la dimensién control tiene una relacion significativa de 40.5% en el
desempeiio laboral de la institucion, verificando si se obtiene un buen control
en la institucidn los docentes podran tener mejores resultados en el proceso de
evaluacién y autoevaluacion permanente en la mejora continua y logro de

objetivos.

Escurra (2017) en su tesis: Gestion administrativa y desempefio laboral
en la empresa SGO 12 S.A.C Comas, 2017 realizada en la escuela de post
grado Universidad Cesar Vallejo para obtener el titulo de maestra en
administracion, cuyo objetivo fue determinar la relacion que existe entre la
gestion administrativa y el desempefio laboral en la empresa SGO 12 SAC,
comas, 2017 desarrollado mediante un disefio descriptivo correlacional, en una
muestra probabilistica estratificada por afijacion proporcional conformada por
35 trabajadores de la empresa SGO SAC., concluye

La direccion y el desempefio laboral en la empresa SGO 12 luego de
someterse al coeficiente de Spearman arrojo un valor de 0.510 lo que indica
gue existe una correlacion positiva considerable, entre la direccion y el
desempefio laboral, demostrando asi que si hay direccidn repercute

significativamente en el desempefio de los trabajadores, resaltando la gestion
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del supervisor; la manera en la cual valora las contribuciones del

comportamiento y atiende las necesidades de los trabajadores.

2.2 Desarrollo de latematica correspondiente al tema investigado

2.2.1. Bases tedricas de la variable procesos administrativos

2.2.1.1. Definiciones de los procesos administrativos

Robbins (2010) dice: “La administracion es un proceso en el cual los
gerentes o administradores deben realizar diversas actividades como la
planificacion, organizacion, direccion y control para alcanzar los objetivos

deseados” (p. 6).

Ruiz (2012) afirma que:

La administracion orienta y guia sus acciones con el fin de
alcanzar los objetivos basado en el conocimiento y la aplicaciéon de
las leyes, principios, métodos y técnicas que regulan y son propios

del sistema sobre el cual se influye. (p. 9).

Martinez (2000) define: “La gestion estrechamente conceptualizada se
asimila al manejo cotidiano de recursos materiales, humanos y financieros
en el marco de wuna estructura que distribuye atribuciones 'y

responsabilidades y que define el esquema de la division del trabajo” (p. 11).

Hampton (1991) dice: “El proceso administrativo es un proceso
gerencial que cuando se ejecutan debidamente, favorece la eficacia y

eficiencia de la organizacion” (p. 57).
Los autores mencionados evidencian la importancia de una buena
ejecucion de los procesos administrativos que garanticen el desarrollo de las

organizaciones.
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2.2.1.2. Importancia del proceso administrativo

Robbins (2010) dice: “La importancia de los procesos administrativos
se refleja en lograr vincular adecuadamente a todos los sectores de la

empresa en funcion de una serie de objetivos comunes” (p. 42).

Este proceso permite:

- Las tareas importantes de la empresa sean administradas de

manera adecuada.

- Planificar, organizar, dirigir y controlar las distintas funciones

que requiera la empresa y asi obtener mejores resultados.

- El proceso administrativo es necesario para manejar de forma
correcta una empresa. Se encargara de guiar y orientar al
personal asignado en diversas é&reas basandose en sus

cualidades personales.

- Conociendo las virtudes y funciones que desempefia cada
trabajador es posible tener una vision de lo que se quiere
planificar en el momento y de los resultados que se obtendran

en un corto plazo. (p. 46).

Hernandez (2006) dice:

Los procesos administrativos es la herramienta mas importante de
todo administrador, que lo cre6 Enrique Fayol, el cual durante
ciclos fue evolucionando. Autores de diversos paises que han
redactado sobre el tema han agregado o modificado las etapas de
los procesos administrativos; por lo tanto, se ha considerado que
los procesos administrativos es una escuela central que exige un
estudio de comparacion de sus principales autores y tratadistas del
tema. Hernandez lo denomino, escala de mejora o actividades
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para alcanzar un objetivo; que son: planificacion, organizacion,
direccion y control que son responsabilidades de la alta gerencia
de una empresa. Ademas, sefalo que los procesos administrativos

se aplican en todo tipo de empresa. (p. 70).

2.2.1.3. Caracteristicas del proceso administrativo

Segun, Robbins (2010) estas son las caracteristicas de la

administracion:

- Eficiencia, se refiere que a partir de tener menor cantidad de

recursos se obtienen los mejores resultados.

- Eficacia, se refiere a hacer las cosas o funciones destinadas de
la manera correcta y aquellas actividades ayudaran a que la

organizacion logre y alcance sus objetivos y metas. (p. 31).

Carreto (2010) indica que estas son las caracteristicas de la administracion:

Universalidad. La administracién existe en cualquier organismo
social por lo cual se puede decir que la administracion es universal
ya que se puede utilizar en todos los sistemas y organismos que

existan.

Especificidad. La administracién va siempre acompafiada de otros
fendmenos de condicion distinta, el fendbmeno administrativo es
especifico y distinto a los que acompafia. Se puede ser un
magnifico ingeniero de produccién y un pésimo administrador. La
administracion tiene caracteristicas especificas que no nos permite
confundirla con otra ciencia o técnica. La administracion se auxilie
de otras ciencias y técnicas, tiene caracteristicas propias que le
proporcionan su caracter especifico, es decir, no puede

confundirse con otras disciplinas.
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Unidad temporal. Las etapas, fases y elementos del fenbmeno
administrativo, aunque se distingan, en toda empresa se origina
sea en mayor o menor grado, es por ello si al hacer planes, no por

eso se dejara de organizar, mandar y de controlar en la empresa.

Unidad jerarquica. Todos los miembros del organismo social tienen
caracter de jefes y participan en distintos grados o funciones de la
administracion. Asi, en una empresa se forma un solo
infraestructura administrativa, desde el general hasta el dltimo

mayordomo. (p. 87).

2.2.1.4. Teorias relacionadas a los procesos administrativos

En la teoria general de la administracion, Robbins (2010) identifica
gue: “Los gerentes desempefian cinco funciones en la empresa: planean,

organizan, mandan, coordinan y controlan” (p. 28).

Robbins (2010) establece 14 principios de la administracion que son
reglas fundamentales de la administracion e influye en el proceso

administrativo:

- Disciplina, los trabajadores deben respetar y obedecer los
reglamentos que rigen en la empresa

- Orden, los materiales y las personas deben mantener el lugar y
colocar los materiales en el lugar indicado y establecido.

- Unidad de mando, todo trabajador debe recibir sus funciones y
ordenes de un solo superior.

- Unidad de direccién, la organizacion tiene que planificar un solo
plan para guiar al gerente y sus trabajadores.

- Remuneracion, los trabajadores deben recibir un pago justo y de
acorde al mercado por sus servicios.

- Centralizacion, este término significa al nivel de que los

trabajadores se involucran en la toma de decisiones.
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Division del trabajo, aumenta el rendimiento de cada trabajador
ya que solo se concentra en la funcion que se le requiere.
Autoridad, el gerente es el que tiene el poder de dar las érdenes
y la autoridad les da ese derecho.

Subordinacién del interés individual al interés general, el interés
de un trabajador o un grupo de trabajadores no tienen prioridad
sobre los intereses de la organizacion.

Escalafén, linea de autoridad desde el nivel mas alto que es el
gerente hasta niveles inferiores.

Equidad, el gerente tiene que ser amable y justos con todos sus
trabajadores sin preferencia a alguno.

Estabilidad en los puestos del personal, la administracion tiene
gue garantizar que exista remplazos disponibles para cubrir
algun futuro puesto libre.

Iniciativa, los trabajadores que tengan permitido dar ideas y
llevas planes, tendrdn mayor nivel de esfuerzo para lograr los
objetivos de la empresa.

Espiritu del grupo, promover el trabajo en equipo o espiritu de
equipo generara tranquilidad y armonia dentro de la

organizacion. (p. 29).

Robbins (2010) menciona tres tipos de roles administrativos: “El

termino roles administrativos se refiere a acciones o comportamientos

especificos que se espera de la administracion” (p. 102).

Los roles interpersonales son aquellos que involucran personas
y otros deberes que son de naturaleza ceremonial y simbdlica.

Los tres roles interpersonales son representante, lider y enlace.

Los roles informativos involucran reunir, recibir y transmitir
informacion. Esto quiere decir que la administracion tiene que
dar a conocer los errores 0 mejoras de la empresa frente a sus

colaboradores.
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- Los roles decisorios conllevan a la toma de decisiones o
elecciones. Los cuatro roles decisorios son emprendedor,
manejador de problemas, asignado de recursos y negociador.
Esto conlleva a tener un mejor diagnostico de lo que esta

pasando en la empresa.

Robbins (2010) indica tres tipos de habilidades gerenciales:

- Habilidades técnicas, es el conocimiento especifico del trabajo
en el &rea que se tenga mayor conocimiento para realizar las
tareas laborales. Estas habilidades mayormente la manejan los
gerentes, que por lo general manejan trabajadores que utilizan
productos o herramientas de la empresa para dar un servicio a

los clientes.

- Habilidades humanas, involucra la capacitad de aprender,
ensefar y a la vez trabajar en equipo. Debido a que todos los
gerentes tienen que trabajar con personas, estas habilidades
son importantes en todos los niveles de la administracion. Un
gerente con estas habilidades obtiene mejores resultados en la

empresa ya que sus trabajadores demuestran lo mejor de ellos.

- Habilidades conceptuales son las habilidades que los gerentes
utilizan para pensar y conceptualizar situaciones abstractas y
complejas donde se necesita bastante concentracion y decision

para elegir lo mejor para la empresa. (p. 11).
Tipos de cultura de una organizacién
Robbins (2010) dice:
La cultura organizacional se relaciona con los valores, principios,
tradiciones y formas de realizar las cosas de tal manera que influya

en la forma que actuan los miembros de la organizacion. En la
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gran mayoria de las organizaciones estos valores y practicas han
ido evolucionando con el tiempo. (p. 46).

Definicion de cultura implica tres cosas, primero es la percepcién que

es algo que no se puede tocar o ver fisicamente, pero los trabajadores la

perciben segun lo que van aprendiendo dia a dia y con sus conocimientos

gue adquieren dentro de la organizacién. Segundo, la cultura organizacional

es descriptiva tiene que ver con como se perciben los miembros de la

organizacion, no con si les gusta. Por ultimo, si los individuos tienen

diferentes cualidades, experiencia o trabajan en niveles diferentes de la

organizacion tienen que describir a la organizacion en términos similares

Caracteristicas de la cultura organizacional

A. Culturas fuertes

Valores ampliamente compartidos

La cultura comunica mensajes de la importancia de la empresa y sobre
lo que es importante dentro de ella.

La mayoria de los trabajadores pueden contar historias sobre
anécdotas, historia o héroes de la empresa.

Los trabajadores se identifican totalmente con la cultura de la empresa
Existe fuerte conexion entre los valores compartidos y el

comportamiento de los trabajadores.

B. Culturas débiles

Valores limitadores solo a algunas personas, por lo general a la alta
administracion.

La cultura envia mensajes contradictorios de la importancia de la
empresa y sobre lo que es importante dentro de ella.

Los trabajadores saben poco de la historia de la empresa.

Los trabajadores no se identifican con la cultura.

Existe muy poca conexiébn éntrelos valores compartidos y el

comportamiento de los trabajadores.
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Objetivos de la cultura organizacional

Robbins (2010) dice que existen cinco pasos a seguir para establecer

objetivos:

- Revisar la mision de la organizacion, o el propdsito. Una mision es una
declaracion amplia que proporciona una idea general de lo que los

miembros de una organizacion piensan que es importante.

- Evaluar los recursos disponibles. Aunque los objetivos deben ser
ambiciosos y realistas se tiene que tomar en cuenta con qué recursos

puedes trabajar.

- Determinar los objetivos individuales o con informacién de otros. Lo
objetivos que plantea la empresa tiene que ir de acorde a la mision que

se establezca y con los objetivos de otras areas de la organizacion.

- Escribir los objetivos y comunicarlos a todos los que deban saberlos.
Todos los trabajadores de la empresa tienen que saber los objetivos de
la empresa para que asi obligue a la gente a pensar en conjunto para

lograr el objetivo comun.

- Revisar los resultados y si los objetivos se estdan cumpliendo. Si los

objetivos no se estan cumpliendo, cambiarla segun sea necesario.
2.2.1.5. Dimensiones de los procesos administrativos
Planificacion
Robbins (2010) sefala que:
La planificacion implica fijar los objetivos de la organizacién y asi
establecer estrategias para lograr los objetivos y a la vez

desarrollar planes para coordinar actividades de trabajo. En la
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planificacion se definen los objetivos que se realizaran en un
periodo establecido. Estos objetivos se plantean con los miembros
de la organizacion de forma escrita para reducir la ambigledad y

crear una sola idea comun de lo que tiene que realizarse. (p. 144).

Reyes (2014) manifiesta: “La planificacion consiste en proponer la
accion de una actividad a seguir, fijando lo que se hara, orientar a lo que se
lograra y a la vez verificar que los demas procesos se efectien de la mejor

manera” (p. 27).

Organizacién

Robbins (2010) manifiesta que: “La organizacion determina lo que es

necesario realizar, como llevarlo a cabo y con quién se cuenta para hacerlo”
(p. 8).

Reyes (2014) indica que: “Se refiere a la estructuracién técnica de las
relaciones que deben darse entre las funciones, jerarquias y obligaciones
individuales necesarias en un organismo social para su mayor eficiencia” (p.
28).

Direccién

Robbins (2010) sefiala que es la accién de: “Motivar, dirigir y

cualesquiera otras acciones involucradas con dirigir al personal” (p. 8).
Reyes (2014) manifiesta:
Consiste en el asentamiento de sistemas que permitan medir los
resultados actuales y pasados, en relacion con los esperados, con

el fin de saber si se ha obtenido, lo que se esperaba, a fin de

corregir y mejorar, y ademas para formular nuevos planes. (p. 29).
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Control

Robbins (2010) sefiala que es: “Dar seguimiento a las actividades para

garantizar que se logren conforme a lo planeado” (p. 8).

Reyes (2014) indica: “Es impulsar, coordinar y vigilar las acciones de

cada miembro y grupo de un organismo social, con el fin de que el conjunto

de todas ellas realce del modo mas eficaz los planes sefialados” (p. 29).

2.2.2. Bases tedricas de la variable desempefio laboral

2.2.2.1. Definiciones de desempefio laboral

Chiavenato (2000) explica que:

El desempefio es eficacia del trabajador dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion,
funcionando el sujeto con una gran labor y satisfacciéon laboral. En
este sentido, el desempefio laboral de los trabajadores va a
depender de su comportamiento y de los resultados conseguidos.
(p. 360).

Campbell (1990) define “El desempefio refiere al conjunto de

conductas esperadas de un empleado; es la causa por la cual se contrata a

alguien” (p. 24).

Bitel (2000) dice:

El desempeiio es influenciado en gran parte por las expectativas
del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su
deseo de armonia. Por tanto, el desempefio se relaciona o vincula
con las habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del
trabajador, en pro de consolidar los objetivos de la empresa. (p.
65).
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Ghiselli (1998) sefiala como: “El desempefio esta influenciado por
cuatro factores: la motivacion, habilidades y rasgos personales; claridad y

aceptacion del rol; oportunidades para realizarse” (p. 67).

2.2.2.2. Importancia del desempefio laboral

Chiavenato (2010) respecto a la importancia dice:

Las personas forman parte de una empresa o ingresan a alguna de
ellas para asi satisfacer sus necesidades personales. Para lograr
la satisfaccion personal se requiere que la persona esté dispuesta
a comprometerse a ciertos reglamentos e inversiones personales
en la empresa de tal manera que la satisfaccibn personal sea

superior al costo. (p. 80).

Aamodt (2010) explica:

La manera de evaluar a los trabajadores es investigando al
personal. Se debe validar las referencias laborales quiere decir sus
antiguas experiencias laborales y como le fue, también otra forma
de hacerlo es dar un examen y el resultado tomarlo en cuenta con
sus referencias laborales. Sin embargo, para realizar estos tipos de
prueba se dispone de una medida precisa y confiable para los

resultados. (p. 127).

2.2.2.3. Caracteristicas del desempefio laboral

Las caracteristicas segun Chiavenato (2010) son las siguientes:

- Contribuyen con trabajo: Los trabajadores contribuyen con

trabajo ya que estan motivados por el salario esto genera una

mayor proactividad por parte de ellos.
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- Esfuerzo: Los trabajadores hacen su mayor esfuerzo en el

ambito laboral por los beneficios que le brinda la empresa.

- Dedicacion personal: Los trabajadores brindan dia a dia lo mejor
de ellos ya que asi son reconocidos con premios 0 comisiones

segun sea el rubro de la empresa.

- Desempefio: Un buen desempeiio laboral genera elogios de la

administracion y por ello un posible ascenso.

- Conocimiento: El reconocimiento de la empresa hacia los
trabajadores de buen desempefio laboral contribuye a seguir

mejorando dia a dia.

- Habilidades: Las habilidades personales que tiene cada
trabajador genera nuevas oportunidades laborales dependiendo

de la habilidad que posea y en el que se requiere.
- Competencia: Al tener competencia los trabajadores van a
guerer sobresalir en el trabajo para asi tener una permanencia
segura en la organizacion. (p. 19).
2.2.2.4. Teoria de la variable desempefio laboral
A. Lateoria Xy lateoriaY de McGregor
Concepcion tradicional de la Teoria X
Chiavenato (2010) expone:
Se basa en ciertas concepciones y premisas erroneas Yy
distorsionadas acerca de la naturaleza humana, las cuales
predominaron durante décadas en el pasado: La teoria x durante

décadas ha sido un problema para las empresas ya que tienen las
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siguientes caracteristicas y no ayudan a la organizacion a lograr

sus objetivos:

- El hombre es perezoso por naturaleza y debe ser estimulado

mediante incentivos externos.

- En general los objetivos individuales se oponen a los de la

organizacion, por lo cual es necesario un control rigido.

- Debido a su irracionalidad intrinseca, el hombre es basicamente

incapaz de lograr el autocontrol y la autodisciplina. (p. 28).

Concepto tradicional de la Teoria Y

Chiavenato (2010) expone:

En La teoria Y las personas poseen motivacion basica, capacidad
de desarrollo, estandares adecuados de comportamiento y estan
capacitadas para asumir plenas responsabilidades teniendo las

siguientes caracteristicas:

El esfuerzo fisico o mental en un trabajo es tan natural como jugar
o descansar. EI hombre comun no siente que sea desagradable

trabajar.

El control externo y las amenazas de castigo no son los Unicos
medios para lograr que las personas se esfuercen por alcanzar los
objetivos organizacionales. EI hombre debe autodirigirse vy
autocontrolarse para ponerse al servicio de los objetivos que se le

confian.

En ciertas condiciones, el hombre comun aprende no solo a
asumir responsabilidades, sino también a aceptarlas. En general,
la evasion de la responsabilidad, la falta de ambicion y el énfasis
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en la seguridad personal son consecuencia de la experiencia

individual, y no caracteristicas humanas inherentes y universales.
(p. 30).

La conducta humana en las organizaciones

Chiavenato (2010) dice:

Las personas se pueden visualizar como recursos es decir con
habilidades, conocimientos, capacidades, motivaciones en el
trabajo entre otros y esto se debe a la expectativa que le genera un
trabajo. Es necesario destacar las virtudes y caracteristicas de las
personas como personas, ya que al realizarlo mejorara la conducta

humana dentro de la organizacién. (p. 35).

Chiavenato (2010) explica las caracteristicas:

- El hombre es proactivo. La conducta de las personas esta
orientada hacia la satisfaccion de sus necesidades personales y

hacia el logro de sus objetivos y aspiraciones.

- El hombre es social. La participacion en las organizaciones es
importante en la vida de las personas porque las lleva a

relacionarse con otras personas O grupos.

- El hombre tiene diferentes necesidades. Las personas son
motivadas por la necesidad del dia a dia. Un factor emocional o
de motivacién personal puede motivar la conducta de una
persona hoy y puede al dia siguiente tener la misma fuerza para

motivarse al dia siguiente.

- El hombre percibe y evalla. La experiencia de una persona en
el ambiente adecuado donde ya ha trabajado o conoce las
cosas positivas o0 negativas de la empresa.
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- El hombre piensa y escoge. EI hombre con sus conocimientos
adquiridos en los anteriores trabajas y con su experiencia tiene
la capacidad de elegir qué cosas les favorece y que cosas
perjudicarian su trabajo que no le permitira lograr sus objetivos
personales.

- El hombre tiene una limitada capacidad de respuesta. El hombre
tiene la capacidad para desempeiarse en el puesto que
pretende y le genere mayores ingresos personales. Es por ello
gue no se pueden comportar de manera incorrecta frente a sus
jefes ya que sus caracteristicas personales son limitadas y

restringidas. (p. 66).

2.2.2.5. Dimensiones de desempefio laboral

Iniciativa laboral

Chiavenato (2000) indica: “La iniciativa es una de las cualidades mas
buscadas por las empresas a la hora de seleccionar a las futuras
incorporaciones que van a cubrir los diferentes puestos vacantes en las

mismas” (p. 47).

Lopez (2014) dice: “Lainiciativa es la cualidad que poseen algunas
personas de poder por si mismos iniciar alguna cuestion, bien sea comenzar

un proyecto, o buscar soluciones a alguna problematica” (p. 34).

Trabajo en equipo

Gomez y Acosta (2003) dice que:
Una de las condiciones de trabajo que mas influye en los
trabajadores de forma positiva es aquella que permite que haya

compairierismo y trabajo en equipo en la empresa donde preste sus
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servicios, porque el trabajo en equipo puede dar muy buenos
resultados; ya que normalmente estimula el entusiasmo para que

salgan bien las tareas encomendadas. (p. 147).

Chiavenato (2010) dice: “El trabajo en equipo es una de las fortalezas

gue ayuda a generar la eficiencia y eficacia en las funciones que realizaran”
(p. 47).

Cooperacion

Chiavenato (2010) sustenta: “Se necesita el apoyo maximo de todos

los integrantes de la organizacion para llegar a un objetivo comun” (p. 47).

Ruiz (2012) dice: “El concepto de cooperacion supone sujetos
multiples que colaboran entre si para lograr fines comunes. El trabajo

cooperativo no compite, sino que suma fuerzas hacia el objetivo” (p. 85)
2.3. Definicion conceptual de la terminologia empleada

Control

Es observar los errores mas comunes y corregirlos al instante para que
asi no se vuelvan a cometer y la persona siga mejorando en sus labores como
trabajador.
Direccidn

La direccion es aquel elemento de la administracion en el que se logra la
realizacion efectiva de todo lo planeado, por medio de a la autoridad del
administrador, ejercida a base de decisiones, ya sea tomadas directamente,

ya, con mas frecuencia, delegando dicha autoridad, y se Vvigila

simultdneamente que se cumplan en la forma adecuada.
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Cooperacion

La cooperacion consiste en el trabajo en comun llevado a cabo por parte

de un grupo de personas o entidades mayores hacia un objetivo compartido.

Iniciativa laboral

La iniciativa laboral es la cualidad que poseen algunas personas de poder
por si mismos iniciar alguna cuestion, bien sea comenzar un proyecto, 0

buscar soluciones a alguna problematica.

Proceso administrativo

El proceso administrativo estd relacionado con las actividades de
planificacion, organizacién, direccién y control desarrolladas para lograr un
objetivo comun, aprovechando los recursos humanos, técnicos, materiales y

cualquier otro tipo con lo que encuentre la empresa para hacerla efectiva.
Planificacion

Consiste en la elaboracién de un plan a partir de lo que te propongas y
por el cual se estableceran los objetivos y las estrategias mas adecuadas para
lograr el éxito.

Organizacion

Se conoce como organizacion a la forma como se dispone un sistema

para lograr los resultados deseados.

Trabajo en equipo

Es el aporte de un grupo de personas para realizar una tarea
encomendada por un superior y asi entre los todos los miembros del equipo
resulte bien lo indicado.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO



3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

La investigacion pertenece al tipo de investigacion descriptivo
correlacional, porque solo describe, analiza, explica las caracteristicas de las

variables o fendmenos en su contexto natural.

Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) afirman: “El estudio descriptivo
correlacional explica las propiedades como también las caracteristicas de
cualquier fendmeno que se estudie o analice, asociando variables mediante un

patron predecible para un grupo o poblacion que describe tendencias” (p. 93).

Por otra parte, la investigacion de acuerdo con los momentos de
recoleccion de los datos es de tipo transversal, porque se aplico los

instrumentos a la muestra en un Unico momento.

Asimismo, Hernandez et al. (2014) menciona: “La investigacién corte
transversal recoge o recolecta datos de informacion en un solo momento, en
un tiempo, de tal manera su propdsito es describir variables y analizar la

incidencia e interrelaciéon en un momento dado” (p. 154).

Disefio de investigacion

El disefio de investigacion que se utilizé para realizar la investigacion es
no experimental, porque no existe manipulaciéon de variables, solo se

describen, analizan y explican las variables en el contexto real.

Hernandez et al. (2014) definen a la investigacion no experimental como:
“Estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los
gue se observan los fendmenos en su ambiente natural para después

analizarlos” (p. 149).
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La investigacion esta expresada en el siguiente esquema:

Donde:

n = Tamafo de la muestra

X = Procesos administrativos
y = Desempefio laboral

r = Relacion entre las variables
3.2. Poblacién y muestra.

Poblacion.

En el presente estudio la poblacion estuvo conformada por 65

trabajadores de la empresa Vidal y Vidal, San Isidro-2019.

Tabla 1
Poblacion de los trabajadores de la empresa Vidal y Vidal, San Isidro-2019
NUmero de colaboradores Porcentajes
Hombres 25 38.46
Mujeres 40 61.53
Total 65 100.00

Muestra

La muestra esta conformada por los 65 trabajadores de la empresa

siendo una muestra de tipo censal porque se considero a la poblacion como la

muestra.
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Hernandez et al. (2014), sefialan que la muestra probabilistica es:
Un subgrupo de la poblacién en el que todos los elementos tienen la
misma posibilidad de ser escogidos y se obtienen definiendo todas las
caracteristicas de la poblacion y el tamafio de la muestra, y por medio

de una seleccion aleatoria 0 mecéanica de las unidades de analisis. (p.
176).

3.3. Hipotesis

Hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre procesos administrativos y desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa Vidal y Vidal, San Isidro-2019.

Ha: Existe relacién significativa entre procesos administrativo y desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa Vidal y Vidal, San Isidro-2019.

Hipétesis especificas

Hi: Existe relacion entre la planificacion y desempefio laboral de los

trabajadores en la empresa Vidal y Vidal, San Isidro-2019.

H2: Existe relacion entre la organizacion y desempefio laboral de los

trabajadores en la empresa Vidal y Vidal, San Isidro-2019.

Hs: Existe relacion entre el control y desempeiio laboral de los trabajadores en
la empresa Vidal y Vidal, San Isidro-2019.

Ha: Existe relacion entre la direccion y desempefio laboral de los trabajadores

en la empresa Vidal y Vidal, San Isidro-2019.

49



3.4. Variables — Operacionalizacion

Definicion conceptual de procesos administrativos

Robbins y Coulter (2010) dicen que: “El proceso administrativo involucra
la coordinacion y supervision de las actividades de otros, de tal forma que

éstas se lleven a cabo de forma eficiente y eficaz” (p. 6).

Definicién operacional de procesos administrativos

Los procesos administrativos es una variable que se midié en funcion de
5 dimensiones, 12 indicadores y un total de 43 item medidos en una escala

polindbmica de Likert.

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable procesos administrativos

Escala de medicion  Nivelesy

Dimensiones Indicadores items
y valores rangos
- Formulacion
e s Del 1 al
Planificacién - Cronograma 1
- Requerimientos
- Delegacion de
funciones Malo
o - Coordinacion Del 12 al 1= Nunca 129-137
Organizacion ] ]
efectiva 22 2=Casi nunca Regular
- Estructura 3= A veces 137-145
organizacional 4=Casi siempre Bueno
- Comunicacion 5= Siempre 145 -
_ y o Del 23 al
Direccion - Supervision 24 164
- Toma de decisiones
- Seguimiento
Del 35 al
Control - Logros
43

- Medidas correctivas
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Definicién conceptual de desempeiio laboral

Chiavenato (2000) explica respecto al desempefio:

Es eficacia del trabajador dentro de las organizaciones, es
necesaria para la organizacion, funcionando el sujeto con una gran
labor y satisfaccion laboral. En este sentido, el desempefio laboral
de los trabajadores va a depender de su comportamiento y de los

resultados conseguidos. (p. 360).
Definicion operacional del desemperio laboral
Desempefio laboral es una variable que se midi6 en funcion de sus 3

dimensiones, 9 indicadores y un total de 33 item medidos en una escala

polindbmica de Likert.

Tabla 3
Operacionalizacion de la variable desempefio laboral
Escala de )
_ _ _ . o Niveles y
Dimensiones Indicadores Items medicion y
rangos
valores
Nivel de
esfuerzo
Iniciativa laboral  Nivel de Del 1 al 12
responsabilidad
_ 1= Nunca Malo
Compromiso )
» 2=Casi nunca 114-122
Colaboracion
, 3= A veces Regular
Trabajo en mutua Del 13 al o
_ , 4=Casi siempre 122 -129
equipo Perseverancia 23 )
_ 5= Siempre Bueno
Liderazgo
. . 129 - 148
Satisfaccion
y laboral Del 14 al
Cooperacion »
Innovacion 33

Mejora continua

51



3.5. Métodos y técnicas de investigacion

Métodos de investigacion

Se us6 el método cientifico en el proceso que se desarrollé en la
investigacion, donde se observo lo que sucede, por lo cual también se evalud

las posibles comprobaciones de la experimentacion.

Para Hernandez et al. (2014) definen: “Clarifican las relaciones entre
variables que afectan al fenbmeno bajo estudio; de igual manera, planea con
cuidado los aspectos metodolégicos, con la finalidad de asegurar la validez y

confiabilidad de sus resultados” (p. 101).

Para la presente investigacion se utiliz6 el enfoque cuantitativo. Al
respecto, Hernandez et al. (2014) definen: “El enfoque cuantitativo realiza la
recoleccion de datos para probar las hipétesis en base en la medicién y el
analisis estadistico, tiene como finalidad establecer pautas de

comportamientos y probar teorias” (p. 18).

Técnica

Para la presente investigacion se utilizé la encuesta como técnica para

recoger los datos de la muestra

Carrasco (2005) define a la encuesta como: “Una técnica de investigacion
social para la indagacion, exploracion y recoleccibn de datos, mediante
preguntas formuladas directa o indirectamente a los sujetos que constituyen la

unidad de andlisis del estudio investigativo” (p. 314).

Asimismo, se aplica la técnica de analisis porque los resultados obtenidos
del procesamiento de datos necesitan ser analizados y contrastados con
informaciones de la realidad. Al respecto, Martinez (2016) precisa que: “La

técnica de analisis se utiliza para analizar la documentacion referente al tema
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de investigacion, lo cual permiti6 la extraccion de los elementos mas

importantes que se relacionan con el objeto de estudio” (p. 210).

3.6. Descripcién de instrumentos utilizados

Para la recoleccion de datos se utilizaron dos instrumentos que miden de
forma independiente las variables para luego ver su nivel de asociacion. El
primer instrumento se denomina cuestionario de procesos administrativos, el
segundo instrumento es el denominado cuestionario de desempefio laboral de

los trabajadores de la empresa Vidal y Vidal, San Isidro - 2019.

Todo instrumento para recabar informacion debe tener dos requisitos
fundamentales: validez y confiabilidad. Entendido dichos procedimientos, en la
presente investigacion se utilizé instrumentos que pasaron por esos procesos,

obteniendo resultados adecuados.

Instrumento |: Procesos administrativos

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario de procesos administrativos
Autor : Juan Fernando Godoy Villayzan
Procedencia : Pera

Administracion : Individual y colectiva

Duracién : 30 minutos

Aplicacion : Trabajadores de la empresa Vidal y Vidal
Materiales : Hoja de aplicacién y lapicero
Descripcién:

El instrumento utilizado, el cuestionario en este caso, ayuda a medir
cuatro dimensiones de la variable procesos administrativos, donde la escala
fue adaptada a la cantidad de temas a investigar, lo cual esta consta de 35

items, de las cuales 10 son para la dimension planificacion, 11 para la
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dimension organizacién, 11 para la dimension direccion y 9 para la dimension

control.

Normas de aplicacion

El instrumento fue aplicado de manera individual y presencial, donde la
persona evaluada tuvo 5 posibilidades de respuestas a cada premisa, teniendo
en cuenta que se les indicd que la encuesta iba ser anénima y estrictamente

confidencial, y esta fue trabajada bajo los siguientes criterios:

Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca

P N w b~ o

Nunca

Normas de calificacion
Para obtener los resultados, se debe sumar los totales por dimension y el

total general por instrumento, el paso siguiente ubicar en la tabla de baremos

obtenidos a través de los puntos de corte considerando el 75 por ciento de la

desviacion estandar para definir la representacion sobre procesos

administrativos y sus dimensiones.

Instrumento II: Desempeiio laboral

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario desempefio laboral

Autor : Juan Fernando Godoy Villayzan
Procedencia : Peru

Administracion - Individual y colectiva

Duracion : 30 minutos

Aplicacion : Trabajadores de la empresa Vidal y Vidal
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Materiales : Hoja de aplicacién y lapicero

Descripcion:

El instrumento utilizado, el cuestionario en este caso, nos ayuda a medir tres
dimensiones de la variable desempefio laboral donde la escala fue adaptada a
la cantidad de temas a investigar, lo cual esta consta de 33 items, de las
cuales 12 son para la dimension iniciativa laboral 11, para la dimension trabajo

en equipo, y 10 para la dimension cooperacion.

Normas de aplicacion

El instrumento fue aplicado de manera individual y presencial, donde la
persona evaluada tuvo 5 posibles respuestas a cada premisa, teniendo en
cuenta que se les indic6 que la encuesta iba ser an6nima y estrictamente

confidencial, y esta fue trabajada bajo los siguientes criterios:

Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca

i \C R VI SN 6 )

Nunca

Normas de calificacion

Para obtener los resultados, se debe sumar los totales por dimension y el total
general por instrumento, el paso siguiente ubicar en la tabla de baremos
obtenidos a través de los puntos de corte considerando el 75 por ciento de la
desviacion estandar para definir la representacion sobre desempefio laboral y

sus dimensiones.
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3.7. Analisis estadistico e interpretacion de los datos
El andlisis propuesto siguio los siguientes pasos:

Para la organizacion de los datos, se implement6 la base de datos de las
variables a estudiar los cuales fueron sujetos a un andlisis estadistico en el
programa SPSS para conseguir las correlaciones.

En el andlisis descriptivo de las variables se obtuvo puntajes y se
estableci6 su presentacién, frecuencias y porcentajes, también de su
distribucion de confiabilidad y contrastacion.

En el andlisis de los resultados se trabajo la interpretacion de los valores
estadisticos y se dispuso los niveles de relacion, también de la contrastacion o
comprobacién de la hipotesis.

Se discutié y se detall6 los resultados por variables y dimensiones.

Se realiz6 conclusiones y recomendaciones sobre los objetivos de

investigacion.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS



4.1. Validacion del instrumento

Validez del instrumento de procesos administrativos

La validez de instrumento se determiné a través del criterio de jueces,
expertos en el tema, considerando expertos de tipos temético, metoddlogo y
estadistico, los cuales determinaron la validez de contenido, criterio y

constructo del instrumento.

Tabla 4

Resultados de la validaciéon del cuestionario de procesos administrativos

Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Ing. Wilber Flores Vilca Aplicable
Mg. italo Orihuela Oré Aplicable

Nota: Se obtuvo de los certificados de validez de los instrumentos

Validez del instrumento del desempefio laboral

La validez de instrumento se determiné a través del criterio de jueces,
expertos en el tema, considerando expertos de tipos tematico, metodologo y
estadistico, los cuales determinaron la validez de contenido, criterio y

constructo del instrumento.

Tabla 5
Resultados de la validacion del cuestionario de desempefio laboral
Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Ing. Wilber Flores Vilca Aplicable
Mg. italo Orihuela Oré Aplicable

Nota: Se obtuvo de los certificados de validez de los instrumentos
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4.1.1 Analisis de fiabilidad
Fiabilidad del instrumento de proceso administrativo
Para determinar la confiabilidad del instrumento de la variable procesos

administrativos se utiliz6 la prueba estadistica de alfa de Cronbach

considerando que el cuestionario presenta una escala politbmica.

Tabla 6
Fiabilidad del instrumento de la variable procesos administrativos.
Alfa de Cronbach N de elementos
754 43

Se puede apreciar en la tabla 6, el resultado de la aplicacion del
estadistico alfa de Cronbach asciende a 0.754, lo cual indica que el
instrumento de procesos administrativos presenta una confiabilidad alta por lo

tanto el instrumento es aplicable para la recoleccion de datos.
Fiabilidad del instrumento de desempefio laboral
Para determinar la confiabilidad del instrumento de la variable

desempefio laboral se utilizé la prueba estadistica de alfa de Cronbach

considerando que el cuestionario presenta una escala politdmica.

Tabla 7
Fiabilidad del instrumento de la variable desempefio laboral
Alfa de Cronbach N de elementos
,803 36

Se puede apreciar en la tabla 7, el resultado de la aplicacion del
estadistico alfa de Cronbach asciende a 0.754, lo cual indica que el
instrumento de desempefo laboral presenta una confiabilidad muy alta por lo

tanto el instrumento es aplicable para la recoleccion de datos.
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4.2. Resultados descriptivos de las variables

Resultados descriptivos de la variable procesos administrativos

Tabla 8
Andlisis descriptivo de la variable procesos administrativos

Colaboradores Porcentaje
Malo 17 26,2
Regular 34 52,3
Bueno 14 215
Total 65 100,0

60—

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Proceso administrativo

Figura 1. Andlisis descriptivo de la variable de procesos administrativos

Interpretacion

Se aprecia en la figura 1, que 34 trabajadores encuestados que
representan el 52.3% consideran a los procesos administrativo en un nivel
regular, 17 de los trabajadores encuestados que representan el 26.2% lo
consideran en un nivel malo y 14 trabajadores encuestados que equivalen al

21.5% lo consideran en un nivel bueno.
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Resultados descriptivos de la variable desempeiio laboral

Tabla 9

Andlisis descriptivo de la variable desempenio laboral

Colaboradores Porcentaje
Malo 20 30,8
Regular 33 50,8
Bueno 12 18,5
Total 65 100,0

607

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Desempefio laboral

Figura 2. Analisis descriptivo de la variable de desempefio laboral

Interpretacion

Se aprecia en la figura 2 que 33 trabajadores encuestados que
representan el 50.8% consideran al desempefio laboral en un nivel regular, 20
de los trabajadores encuestados que representan el 30.8% lo consideran en un
nivel malo y 12 trabajadores encuestados que equivalen al 18.5% lo

consideran en un nivel bueno.
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4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones.

Resultados descriptivos de las dimensiones de proceso administrativo

Tabla 10
Analisis descriptivo de la dimension planificacion

Colaboradores Porcentaje
Malo 24 36,9
Regular 27 41,5
Bueno 14 215
Total 65 100,0

50—

Porcentaje

Regular

Planificacion

Figura 3. Andlisis descriptivo de la dimension de la planificacion

Interpretacion

Se aprecia en la figura 3 que 27 trabajadores encuestados que
representan el 41.5% consideran a la planificacién en un nivel regular, 24 de
los trabajadores encuestados que representan el 36.9% lo consideran en un
nivel malo y 14 trabajadores encuestados que equivalen al 21.5% lo

consideran en un nivel bueno.

62



Tabla 11

Analisis descriptivo de la dimension organizacion

Colaboradores Porcentaje
Malo 19 29,2
Regular 35 53,8
Bueno 11 16,9
Total 65 100,0

60

Porcentaje

Mala Regular Buenao

Organizacién

Figura 4. Analisis descriptivo de la dimension organizacion

Interpretacion

Se aprecia en la figura 4 que 35 trabajadores encuestados que
representan el 53.8% consideran a la organizacién en un nivel regular, 19 de
los trabajadores encuestados que representan el 29.2% lo consideran en un
nivel malo y 11 trabajadores encuestados que equivalen al 16.9% lo

consideran en un nivel bueno.
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Tabla 12
Analisis descriptivo de la dimension direccion

Colaboradores Porcentaje
Malo 17 26,2
Regular 36 55,4
Bueno 12 18,5
Total 65 100,0

607

Porcentaje

Malo Regular Buenao

Direccion

Figura 5. Andlisis descriptivo de la dimension direccion

Interpretacion

Se aprecia en la figura 5 que 36 trabajadores encuestados que
representan el 55.4% consideran a la direccién en un nivel regular, 17 de los
trabajadores encuestados que representan el 26.2% lo consideran en un nivel
malo y 12 trabajadores encuestados que equivalen al 18.5% lo consideran en

un nivel bueno.
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Tabla 13
Analisis descriptivo de la dimension control

Colaboradores Porcentaje
Malo 18 27,7
Regular 35 53,8
Bueno 12 18,5
Total 65 100,0

G0

Porcentaje

Regular

Control

Figura 6. Analisis descriptivo de la dimensién control

Interpretacion

Se aprecia en la figura 6 que 35 trabajadores encuestados que
representan el 53.8% consideran al control en un nivel regular, 18 de los
trabajadores encuestados que representan el 27.7% lo consideran en un nivel
malo y 12 trabajadores encuestados que equivalen al 18.5% lo consideran en

un nivel bueno.
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Resultados descriptivos de las dimensiones de desempefio laboral

Tabla 14

Andlisis descriptivo de la dimensidn iniciativa laboral

Colaboradores Porcentaje
Malo 19 29,2
Regular 32 49,2
Bueno 14 21,5
Total 65 100,0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Iniciativa laboral

Figura 7. Analisis descriptivo de la dimension iniciativa laboral.

Interpretacion

Se aprecia en la figura 7 que 32 trabajadores encuestados que
representan el 49.2% consideran a la iniciativa laboral en un nivel regular, 19
de los trabajadores encuestados que representan el 29.2% lo consideran en un
nivel malo y 14 trabajadores encuestados que equivalen al 21.54% lo

consideran en un nivel bueno.
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Tabla 15
Andlisis descriptivo de la dimensién trabajo en equipo

Colaboradores Porcentaje
Malo 17 26,2
Regular 36 55,4
Bueno 12 18,5
Total 65 100,0

60

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Trabajo en equipo

Figura 8. Analisis descriptivo de la dimensién trabajo en equipo

Interpretacion

Se aprecia en la figura 8 que 36 trabajadores encuestados que
representan el 55.4% consideran al trabajo en equipo en un nivel regular, 12
de los trabajadores encuestados que representan el 26.2% lo consideran en un
nivel malo y 12 trabajadores encuestados que equivalen al 18.5% lo

consideran en un nivel bueno.
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Tabla 16

Analisis descriptivo de la dimension cooperacion

Colaboradores Porcentaje
Malo 16 24,6
Regular 41 63,1
Bueno 8 12,3
Total 65 100,0

60

40

Porcentaje

207

Malo Regular Bueno
Cooperacion
Figura 9. Andlisis descriptivo de la dimensidén cooperacion

Interpretacion

Se aprecia en la figura 9 que 41 trabajadores encuestados que
representan el 63.1% consideran a la cooperacién en un nivel regular, 16 de
los trabajadores encuestados que representan el 24.6% lo consideran en un
nivel malo y 8 trabajadores encuestados que equivalen al 12.3% lo consideran

en un nivel bueno.

68



4.4.

Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Tabla 17
Andlisis descriptivo de los resultados de la relacion entre procesos administrativos y

desempeinio laboral.

Desempefio laboral

Procesos Malo Regular Bueno Total
ministrati
administrativos 6 % 6 % ﬁ % ﬁ %
Malo 16 24.6% 1 1.5% 0 0.0% 17 26.2%
Regular 4 6.2% 30 46.2% 0 0.0% 34 52.3%
Bueno 0 0.0% 2 3.1% 12 185% 14 21.5%
Total 20 30.8% 33 50.8% 12 185% 65 100.0%
50.0%
40.0% 18.5% B
§ 30.0% E
S 20.0% o
o Bueno ¥
i 0.0% =
10.0% 1.5% 0 ofy- Regular @
A A Malo 2

0.0%
Malo Regular Bueno

Proceso administrativo

Figura 10. Analisis descriptivo de los resultados de la relacion entre procesos

administrativos y desemperfio laboral.

Interpretacion

La tabla 17 y figura 10 muestran la descripcion referente a las variables
clima laboral y productividad, donde se observa que el 24.6% de los
encuestados perciben como mala la relacion entre dichas variables. Asi
mismo, 46.2% de los encuestados refieren que esta relacién esta en un nivel
regular, mientras que el 18.5% encuestados afirman que esta relacion es
buena; esta tendencia muestra que existe relacion directa entre las variables
procesos administrativos y desempefio laboral, lo cual se verificara con la

respectiva prueba de hipétesis.
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4.5

Prueba de la normalidad para la variable de estudio

Ho: La variable desemperio laboral presenta una distribucién normal.

Ha: La variable desempefio laboral no presenta una distribucién normal.

Tabla 18

Resultados de la prueba de normalidad de las variables procesos administrativos y

desempefio laboral

Desempeiio laboral

N

Parametros normales®?

Méaximas diferencias extremas

Estadistico de prueba
Sig. asintética (bilateral)

65

Media 121,6000
Desviacion estandar 9,97152
Absoluta ,128
Positivo ,128
Negativo -,079
,128

,010¢

Interpretacion

La tabla 18 presenta los resultados de la prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov, el cual corresponde debido a que el instrumento fue

aplicado a 65 colaboradores; se muestra un resultado con un P valor al 0.010

gue es menor al 0.05 lo cual nos permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la

hipotesis alterna, la cual indica que la distribucién de la variable desempefio

laboral no es paramétrica normal, por lo tanto, se aplica el estadistico Rho de

Spearman.

70



150,007
o]
0
0]
140,00 S g o
= o0
5 0
ﬁ o
130,007
[« ] '
[ = 0 00
o
o 00 O
E o "o o
Lo} Q
$ o 008 Q
= (o}
0 120,00 0808 o 8
(o}
o0
oo g § 0og o
110,00 g ° °
! o 8]
O o]
100,00 T T | T T T
120,00 130,00 140,00 150,00 180,00 170,00

Proceso administrativo

Figura 11. Grafico de dispersion de las variables procesos administrativos y

desempefio laboral.

Interpretacion

La figura 11 presenta los resultados del grafico de dispersion donde se
contempla una correlacion positiva directa entre las variables procesos
administrativos y desempeiio laboral, es decir que a mayores puntajes en la
variable procesos administrativos mayores seran los puntajes de la variable

desempeifio laboral.
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4.6

Procedimientos correlaciénales

Contraste de la hipotesis general

Ho: No existe relacién significativa entre el proceso administrativo y
desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Vidal y Vidal.

Ha: Existe relacion significativa entre los procesos administrativos y

desempeiio laboral en los trabajadores de la empresa Vidal y Vidal.

Nivel de confianza: 95% (a=0,05).
Regla de decisién: Sig. 2 0.05 — se acepta la hipétesis nula (Ho)

Sig. < 0.05 — se rechaza la hip6tesis nula (Ho)

Tabla 19

Resultados de correlacion entre procesos administrativos y desempefio laboral

Desempeiio laboral

Rho de Procesos Coeficiente 917"
Spearman administrativos Correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 65

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

En la tabla 19, se puede observar los resultados de correlacién entre las
variables procesos administrativos y desempefio laboral, con un estadistico
Rho de Spearman que asciende a 0.917, a un nivel de significancia p=0,000
gue es menor al 0.05 lo cual significa que existe una correlacion positiva muy
alta entre las variables, por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis alterna, determinando que existe una correlacion altamente
significativa entre procesos administrativos y desempeiio laboral en los

trabajadores de la empresa Vidal y Vidal, San Isidro -2019.
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Contrastacion de hipotesis especificas

Contrastacion de hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre planificacion y desempenio laboral en
los trabajadores de la empresa Vidal y Vidal, San Isidro -2019.

H1: Existe relacion significativa entre planificacion y desempefio laboral en los

trabajadores de la empresa Vidal y Vidal, San Isidro-2019.

Tabla 20

Resultados de correlacién entre planificacion y desempefio laboral

Desemperio laboral

Rho de Planificacion Coeficiente , 754"
Spearman Correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 65

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

En la tabla 20, se puede observar los resultados de correlacion entre las
variables planificacion y desempefio laboral, con un estadistico Rho de
Spearman que asciende a 0.754, a un nivel de significancia p=0.000 que es
menor al 0.05 lo cual significa que existe una correlacién positiva muy alta
entre las variables, por lo tanto se rechaza la hipo6tesis nula y se acepta la
hipotesis alterna, determinando que existe una correlacion altamente
significativa entre el planificacion y desemperio laboral en los trabajadores de
la empresa Vidal y Vidal, San Isidro-2019.
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Contrastacion de hipoétesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre organizacion y desempefio laboral en

los trabajadores de la empresa Vidal y Vidal, San Isidro -2019.

H2: Existe relacion significativa entre organizacion y desempefio laboral en

los trabajadores de la empresa Vidal y Vidal, San Isidro -2019.

Tabla 21
Resultados de correlacion entre organizacion y desempefio laboral

Desempeifio laboral

Rho de Organizacion Coeficiente , 708"
Spearman Correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 65

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

En la tabla 21, se puede observar los resultados de correlacién entre las
variables organizacion y desempefio laboral, con un estadistico Rho de
Spearman que asciende a 0,708, a un nivel de significancia p=0,000 que es
menor al 0,05 lo cual significa que existe una correlacion positiva muy alta
entre las variables, por lo tanto se rechaza la hipo6tesis nula y se acepta la
hipétesis alterna, determinando que existe una correlacion altamente
significativa entre el organizacion y desempefio laboral en los trabajadores de

la empresa Vidal y Vidal, San Isidro-2019.
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Contrastacion de hipoétesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre direccion y desempeiio laboral en los

trabajadores de la empresa Vidal y Vidal, San Isidro-2019.

H3: Existe relacion significativa entre direccion y desempefio laboral en los

trabajadores de la empresa Vidal y Vidal, San Isidro-2019.

Tabla 22
Resultados de correlacion entre direccion y desempefio laboral

Desempefio laboral

Rho de Direccién Coeficiente ,812"
Spearman Correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 65

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

Interpretacion

En la tabla 22, se puede observar los resultados de correlacion entre las
variables direccion y desempenio laboral, con un estadistico Rho de Spearman
gue asciende a 0,812, a un nivel de significancia p=0,000 que es menor al 0,05
lo cual significa que existe una correlacién positiva muy alta entre las variables,
por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna,
determinando que existe una correlacion altamente significativa entre el
direccion y desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Vidal y
Vidal, San Isidro -2019.
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Contrastacion de hipotesis especifica 4

Ho: No existe relacion significativa entre control y desempefio laboral en los

trabajadores de la empresa Vidal y Vidal, San Isidro-2019.

Ha: Existe relacion significativa entre control y desempefio laboral en los

trabajadores de la empresa Vidal y Vidal, San Isidro-2019.

Tabla 23
Resultados de correlacion entre control y desemperio laboral

Desempeifio laboral

Rho de Control Coeficiente 7377
Spearman Correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 65

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

En la tabla 23, se puede observar los resultados de correlacién entre las
variables control y desempefio laboral, con un estadistico Rho de Spearman
gue asciende a 0,737, a un nivel de significancia p=0,000 que es menor al 0,05
lo cual significa que existe una correlacion positiva muy alta entre las variables,
por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna,
determinando que existe una correlacion altamente significativa entre el
direccién y desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Vidal y Vidal,
San Isidro -2019.
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CAPITULO V
DISCUSION, CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES



5.1. Discusiones

Los instrumentos aplicados para la recoleccion de datos, fueron
sometidos a criterios de validez y confiabilidad, obteniendo como resultados un
alto nivel de confiabilidad; respecto al instrumento de procesos administrativos
se obtuvo un valor de alfa de Cronbach que asciende a 0,754; mientras que el
instrumento de desempefio laboral se obtuvo un valor de alfa de Cronbach que
asciende a 0,956 mayor que el 0,803, demostrando que ambos instrumentos
resultaron ser altamente confiables para el recojo de datos de la muestra,
dicho aspecto permite seguir con la investigacion.

Los resultados que se obtuvieron en la investigacion, siendo ésta
relacionada al objetivo general, “Determinar la relacion entre procesos
administrativos y desempefio laboral de los trabajadores en la empresa Vidal y
Vidal-San Isidro ,2019” resulté ser favorable, ya que se encontré una relaciéon
muy alta entre las variables de estudio con el estadistico de Spearman, siendo
equivalente a 0.910, de las cuales es un resultado que podemos cotejar con la
investigacion de Pomalaza (2017) existe relacion directa entre la gestion
administrativa y el desempefio laboral en la Institucién Educativa primaria N°
37001 de Huancavelica - 2017 el cual se contempla en el valor Sig. es de 0.00
es menor que 0.05, entonces a aun 5% de confianza se rechaza Ho, por lo que
el Rho de Spearman es 0.758 esto nos muestra que el 75.8% de la variable

desempeifio laboral esta siendo esclarecida por los procesos administrativos.

En cuanto al primer objetivo especifico de la investigacién “Determinar la
relacién que existe entre planificacion y desempefio laboral de los trabajadores
en la empresa Vidal y Vidal-San Isidro ,2019 resultdé ser favorable, ya que se
encontré una relaciébn muy alta entre las variables de estudio con el estadistico
de Spearman, siendo equivalente a 0.754, de las cuales es un resultado que
podemos cotejar con la investigacion de Lujan (2017) existe una relacion
perfecta entre la planificacion y desempefio laboral, segun los resultados
obtenidos en el coeficiente de correlacion de Rho=0.844 y nivel de Sig.

(Bilateral) = 0.000, ya que se evidencia de que los colaboradores perciben un
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mayor porcentaje en lo que respecta a una regular planificacion en 56.9% vy
con ello también un regular desempefio laboral en 74.5%.

En cuanto al segundo objetivo especifico de la investigacion “Determinar
la relacion que existe entre organizacion y desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Vidal y Vidal-San Isidro ,2019, resulté ser
favorable, ya que se encontré una relacion muy alta entre las variables de
estudio con el estadistico de Spearman, siendo equivalente a 0.708, de las
cuales es un resultado que podemos cotejar con la investigacion de
Ferrer(2016) Con un coeficiente de correlacion rho Spearman = ,847 y un valor
p = 0,000 menor al nivel a = 0,05, se concluye que: Existe relacion significativa
entre la organizacion y el Desempefio laboral segun trabajadores de la
Municipalidad provincial de Cajamarca en el afilo 2016. Cabe precisarse que

esta relacion es de una magnitud fuerte.

En cuanto al tercer objetivo especifico de la investigacion “Determinar la
relacion que existe entre direccion y desempefio laboral de los trabajadores de
la empresa Vidal y Vidal-San Isidro ,2019 “ resulté ser favorable, ya que se
encontré una relacién muy alta entre las variables de estudio con el estadistico
de Spearman, siendo equivalente a 0.812, de las cuales es un resultado que
podemos cotejar con la investigacion de Escurra (2017) indico que la
direccion y el desempefio laboral en la empresa SGO 12 SAC luego de
someterse al coeficiente de Spearman arrojo un valor de 0.510 lo que indica
gue existe una correlacion positiva considerable, entre la direccion y el
desempefio laboral. Demostrando asi que si hay direccion repercute
significativamente en el desempefio de los trabajadores, resaltando la gestién
del supervisor; la manera en la cual valora las contribuciones, incentiva el

comportamiento y atiende las necesidades de los trabajadores

En cuanto al cuarto objetivo especifico de la investigacién “Determinar la
relacion que existe entre control y desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa Vidal y Vidal-San Isidro ,2019 “ resulté ser favorable, ya que se
encontré una relacidon muy alta entre las variables de estudio con el estadistico
de Spearman, siendo equivalente a 0.737, de las cuales es un resultado que
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podemos cotejar con la investigacion de  Santos (2017) se determiné que
existe relacion entre control y desempefio laboral en la IEP San Benito, hecho
gue quedd demostrado con la prueba estadistica Rho Spearman Rho= 0.593,

con un nivel de significancia bilateral de 0.00
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5.2. Conclusiones

De acuerdo con los resultados obtenidos en relacion al objetivo general,
el cual indica determinar la relacidbn entre los procesos administrativos y
desempeiio laboral de los trabajadores en la empresa Vidal y Vidal, 2019, se
encontré una correlacion de 0.910 con el coeficiente de Spearman, con un p
valor de 0.000<0.05, por tanto, se concluye que existe una relacién significativa
muy alta entre los procesos administrativos y desempefio laboral de los

trabajadores en la empresa Vidal y Vidal-San Isidro, 2019

De acuerdo con los resultados obtenidos en relacion al objetivo
especifico, el cual indica determinar la relacién que existe entre planificacion y
desempeiio laboral de los trabajadores en la empresa Vidal y Vidal, San Isidro
2019, se encontré una correlacion de 0.754 con el coeficiente de Spearman,
con un p valor de 0.000<0.05, por tanto ,se concluye que existe una relacion
significativa muy alta entre planificacion y desempefio laboral de los

trabajadores en la empresa Vidal y Vidal-San Isidro, 2019.

De acuerdo con los resultados obtenidos en relacion al objetivo
especifico, el cual indica determinar la relacién que existe entre organizacion y
desempeiio laboral de los trabajadores en la Vidal y Vidal, San Isidro, 2019, se
encontré una correlacién de 0.708 con el coeficiente de Spearman, con un p
valor de 0.000<0.05, por tanto, se concluye que existe una relacion significativa
alta entre organizacion y desempefio laboral de los trabajadores en la empresa
Vidal y Vidal-San Isidro, 2019.

De acuerdo con los resultados obtenidos en relaciébn al objetivo
especifico, el cual indica determinar la relacién que existe entre direccion y
desempeiio laboral de los trabajadores en la empresa Vidal y Vidal-San Isidro,
2019, se encontro una correlacion de 0.812 con el coeficiente de Spearman,
con un p valor de 0.000<0.05, por tanto, se concluye que existe una relaciéon
significativa alta entre direccion y desemperfio laboral de los trabajadores en la

empresa Vidal y Vidal-San Isidro, 2019.
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De acuerdo a los resultados obtenidos en relacion al objetivo especifico,
el cual indica determinar la relacion que existe entre control y desempefio
laboral de los trabajadores en la empresa Vidal y Vidal-San Isidro, 2019, se
encontré una correlaciéon de 0.737 con el coeficiente de Spearman, con un p
valor de 0.000<0.05, por tanto, se concluye que existe una relacion significativa
muy alta entre control y desempefio laboral de los trabajadores en la empresa
Vidal y Vidal - San Isidro, 2019.
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5.3 Recomendaciones

Se recomienda a la gerencia tener reuniones mensuales con los
supervisores para asi plantear un adecuado monto a recaudar de forma

mensual y los trabajadores se sientan motivados y asi poder comisionar.

- Conversar con los supervisores de cada area y solicitar un balance de la
recaudacion que se genera mensualmente.

- Plantear que se disminuya la recaudacién mensual para que asi los
trabajadores puedan comisionar y a la vez motivarse a seguir
recaudando.

- Motivar al personal a recaudar el mayor dinero posible

- Asignar a un lider por cada &rea para que ayude a alcanzar sus objetivos
a sus demas comparieros

- Escuchar sugerencias de cada supervisor para una mejora dentro de la

empresa.

Se recomienda a los supervisores tener una lista de funciones y

responsabilidades de acorde al personal nuevo y al personal antiguo.

- Brindar a los trabajadores nuevos una cartera de clientes no mayor a 2
afios de antigiiedad a prueba por 2 meses.

- Hacer seguimiento al personal del trato que realizan cuando hacen las
llamadas.

- Al momento de la contrataciébn de personal indicar a cada trabajador
cuantas llamadas se debe realizar por hora como minimo.

- Informar semanalmente al lider las recaudaciones semanales por asesor
para que asi exista mayor apoyo a los trabajadores que tienen poca

recaudacion.
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Se recomienda a la gerencia con coordinacién de los supervisores brindar
induccion a los trabajadores nuevos y capacitaciones quincenales a los

trabajadores

- Realizar simulacion de llamadas antes de ingresar a laborar en la
empresa

- Brindar induccién de cdmo hacer una cobranza efectiva al personal nuevo
realizada por un experto en cobranza que vendria a ser el supervisor.

- Realizar capacitaciones a todo el personal cada 15 dias brindando
técnicas de cobranza.

- Hacer escuchar las mejores y peores llamadas telefonicas de forma
andnima para asi hacer critica constructiva y saber que estoy haciendo

bien y en que estoy fallando.
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Anexo 1. informe de indice de coincidencias

PROCESOS ADMINISTRATIVOS Y DESEMPENO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA VIDAL Y VIDAL;
SAN ISIDRO-2019

INFORME DE ORIGINALIDAD: Godoy Villayzan, Juan Fernando

1 7% 1 2% 1 % 1 8%

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE

INTERNET PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE
FUENTES PRIMARIAS
Submitted to Universidad Autonoma del Peru
Trabajo del estudiante 8%

repositorio.ucv.edu.pe
3
Fuente de Internet %

www.ru.edu.uy
2
Fuente de Internet %




Anexo 2. Constancia emitida por la institucién que acredite la realizacion del
estudio

VIDAL & VIDAL
Lima, 05 de Junio de 2019 Serviclos Legales

Estimados y distinguidos Sefiores:

Nos place extenderles un cordial saludo , en ocasién de acreditar que el estudiante de
término de la carrera de Administracion de empresas de la Universidad Autdénoma del
Peru ,el joven Juan Fernando Godoy Villayzan con Dni: 70898612 ha tenido el permiso
para realizar la Tesis en Nuestra empresa Servicios legales Vidal y Vidal E.I.R.L y
acceso a la misma con fines de obtener informaciones que le permita desarrollar su
proyecto de trabajo de grado o fin de carrera , sobre el tema relacionado a “Procesos
administrativos y desemperio laboral de los trabajadores de la empresa Vidal y Vidal,
San Isidro-2019” , cuyo estudio contribuira e impactara en la organizacion
positivamente .

Atentamente,

/&erergé;et%l

Alfredo Vidal



Anexo 3. Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario de procesos administrativos

Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que permite hacer una
descripcion de cdmo te sientes en tu trabajo para ello debes responder con la mayor
sinceridad posible a cada uno de los items que aparecen a continuacion, de acuerdo a
como pienses o actles. Tu colaboracion sera muy apreciada y contribuird a una mejor
comprension de la vida laboral.

1. Nunca 2. Casi nunca 3. Aveces 4. Casi siempre

5.Siempre

Puntajes

1]2]3]|4]5

Planificacion

La empresa desde un inicio les indica cuanto deben recaudar

1 para comisionar.

2 La empresa realiza capacitaciones.

3 Recibe el apoyo de la gerencia para llegar a su meta.

4 Recibe el apoyo de la gerencia para llegar a su meta.

5 Cumple con las horas establecidas que le pide la empresa.

6 Se le avisa con anticipacion que dias tiene que realizar horas
extras.

7 Siente que es justo el pago por las horas que labora en la
empresa.

8 Se fomenta actividades para la motivacion del personal.

9 La empresa le exige llegar a su meta mensual.

10 | La empresa le exige fomentar el trabajo en equipo

11 Para escalar a un puesto superior a la de asesor te solicitan algin

estudio superior.

ORGANIZACION

Siento que hay favoritismo en la entrega de clientes a cobrar por

12
asesor.

13 | Te sientes a gusto con la cartera de clientes que manejas.

14 | El supervisor(a) indica funciones claras a cada asesor.

15 Siente que hay apoyo al trabajar con una cartera nueva de
clientes

16 | Se te indica cuantas llamadas por hora tienes que realizar.

17 | La empresa te hace descuentos excesivos por tardanzas.

18 Has tenido problemas con algun permiso que has solicitado sea
salud, familiar, otros.

19 Cuenta con todos los recursos necesarios para hacer una buena
cobranza.

20 | Los micréfonos, computadoras se encuentran en buen estado.

21 | Se encuentra a gusto en el ambiente donde labora.




22 \ La empresa fomenta motivacion para sus trabajadores.

Direccion

23 | Tiene comunicacion directa con el gerente.

24 Cuando se confunde en hacer una llamada se lo comunica de
forma inmediata a su supervisor(a).

25 Siva a llegar tarde a la empresa avisa con anticipacion a su
supervisor(a) inmediato.

26 | La gerencia suele promover el trabajo en equipo.

27 | Discuto asuntos de trabajo con mi supervisor(a) sin enojarme.

28 | El supervisor (a) se enoja si no llegan a su meta.

29 | Tiene una buena relacion con su supervisor(a) directo.

30 | Respeto las indicaciones de mi supervisor(a).

31 La empresa toma medidas drésticas cuando tiene problemas de
salud u otros.

32 La empresa toma la decisién de excluirte de clientes potenciales
cuando tienes problemas en llegar a tu meta

33 La empresa toma medidas drésticas a las faltas cometidas
durante las llamadas de cobranza.

34 Cuando la supervisora visualiza una mala llamada se acerca a
brindarte apoyo

Control

35 | Te hacen escuchar los errores de tus llamadas continuamente

36 | Al finalizar el dia puedes verificar cuantas llamadas hiciste

37 | La empresa hace seguimiento de recaudacién semanalmente

38 | Estas de acuerdo con las comisiones que recibes

39 | La empresa valora tu esfuerzo cuando comisionas

40 | La empresa te brinda linea de carrera por ser un buen trabajador

a1 La empresa brinda capacitaciones mensuales para corregir los
errores en las llamadas

42 La empresa renueva sus computadoras, micréfonos
constantemente

43 | La empresa tolera la tardanza




Cuestionario de desempefio laboral

Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que permite hacer una
descripcion de como te sientes en tu trabajo para ello debes responder con la mayor
sinceridad posible a cada uno de los items que aparecen a continuacién, de acuerdo a
como pienses 0 acties. Tu colaboracion serd muy apreciada y contribuird a una mejor

comprension de la vida laboral.

1. Nunca 2. Casinunca 3. Aveces 4. Casi siempre

5.Siempre

Puntajes

1]2]3]|4]5

INICIATIVA LABORAL

1 Tengo problemas en hacer horas extras si la empresa lo solicita

Luego de la jornada de trabajo averiguo nuevas técnicas de
cobranzas para lograr mi meta personal

2

3 Se relaciona con todos los miembros de la empresa

4 Ayuda a los compafieros de trabajo a cumplir la misién de la
empresa

Brinda su opinidn en las reuniones que asiste dentro de la
empresa

(61

soluciones

Cuando hay un problema en vez de quejarse tratan de buscar

Cuando no alcanzo mi meta hago un andlisis en que he fallado

Cuando tienes dudas las resuelves consultando a otros

© |O|N| O

de quien los diga

Todas las opiniones y sugerencias cuentan sin importar el cargo

10 | Cuando fallo en una cobranza intento mejorar la gestion

Sus compafieros le solicitan apoyo en alguna gestion de

11
cobranzas

12 | Es capaz de solucionar conflictos entre compafieros

TRABAJO EN EQUIPO

13 | Se relaciona con todos los miembros de la empresa

Ayuda a los compafieros de trabajo a cumplir la misién de la

14
empresa

15 Brinda su opinién en las reuniones que asiste dentro de la
empresa

16 Cuando hay un problema en la empresa trata de buscar
soluciones

17 Cuando no alcanzo mi meta busco nuevas estrategias para

mejorar mi gestion.

18 | Cuando tienes dudas las resuelves consultando a otros

19 de quien los diga

Todas las opiniones y sugerencias cuentan sin importar el cargo

20 | Cuando fallo en una cobranza intento mejorar la gestion

21 | Sus comparnieros le solicitan apoyo en alguna gestion de




cobranzas
22 | Es capaz de solucionar conflictos entre comparieros
23 Es capaz de tomar la palabra en alguna reunién para mejorar la
gestion de sus compafieros.
COOPERACION
24 | La empresa les otorga beneficios a sus trabajadores
25 | Esta de acuerdo con los incentivos que le brinda la empresa
26 | La empresa respeta los dias no laborables
27 | Se siente a gusto con el clima laboral que existe en la empresa
28 | Aporta ideas a la empresa para realizar una cobranza efectiva
29 | Siente ser una persona creativa
30 | Su carisma le ayuda a hacer cobranzas
31 | Se siente capacitado para comisionar todos los meses
32 | Busco mejorar en lo que he fallado constantemente
33 | Alfinalizar el mes analizo y digo porque no comisione
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Anexo 5. Ficha de validacion de juicio de expertos.

Validacién del instrumerito ’TE DeESOD ADMINISTRATWOS

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HA N SLUE\GULEN CLA

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ <] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: ... 522, tO\5 WiARCE LD | @ vsfe
oni:.. 0@ Y2Ne3,
Especialidad del validador:  Tematico [ 1 Metodologico [>d Estadistico[ ]
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 7

*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, ¢
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firm de{ Experto Informante.

son suficientes para medir la dimension

Validacién del instrumento IESENMPE L O LARORrAL

Observaciones (precisar si hay suficiencia): BAy SUER\ e C\A

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ > Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: YDQLU‘SW\AQQ’E@@UE’DG ...............
ot A0G12H42..

Especialidad del validador: Tematico (A | Metodologico [ ] Estadistico [ ]

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

N
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Fy'/a ?AExperto Informante.

son suficientes para medir la dimension



Validacion del instrumento '\

Observaciones (precisar si hay suficiencia): !—- tetewncleo,

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [p(] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

\
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: NLUOQ.THQ&JOF\.OVGAV ‘\C—C"
oni. Q1524100 ...

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodolégico [ ] Estadistico [ ]

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico tormulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo P

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma fel Expertp Informante.
son suficientes para medir la dimension

Validacion del instrumento

Observaciones (precisar si hay suficiencia): \:-’x"u\v'}‘ (v .,/{ ( tedzwerle

Opinién de aplicabilidad: l
Aplicable [K] Aplicable después de correg, . , raplicable [ ]

tMoey. B =\ VRS
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: ...\& X VO EY. X .u.((SQ ........... Gy A VAL MC G,
ont. (L2000
Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodologico [ ] Estadistico [

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tzdrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiaco para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo e / .

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Fir del/Experfo Informante.
son suficientes para medir la dimension



Validacion del instrumento

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad:

Aplicable [%] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: AT OPLNCo e OO i

Especialidad del validador: Tematico [ ] Metodolégico [ ] Estadistic‘[ 1

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados F"W Informante.
son suficientes para medir la dimension

Validacién del instrumento

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

P R
Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: L/’J"Cé’zﬂ‘/é”oa ......................

o }sed ,
Especialidad del validador: Temético[)@ Metodologico [ ] Estadistico[ ]

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Experto Informante.



ANEXO 6. Matriz de consistencia

TiTULO: Procesos administrativos y desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Vidal y Vidal, San Isidro - 2019

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:
,Qué  relacion
entre
administrativos y
desempeinio laboral de los
trabajadores de la
empresa Vidal y Vidal,
San Isidro-2019?

existe
procesos

Problemas Especificos:

¢,Qué relaciébn existe
entre la planificacion y el
desempeinio laboral de los
trabajadores de la
empresa Vidal y Vidal,
San Isidro-2019?

,Qué relacion  existe
entre la organizacion y el
desempenio laboral de los
trabajadores de la
empresa Vidal y Vidal,
San Isidro-2019?

¢,Qué relaciébn existe
entre la direccién y el
desempeiio laboral de los
trabajadores de la
empresa Vidal y Vidal,
San Isidro-2019?

relacion  existe

¢ Qué

Obijetivo general:

Determinar la relacion
gue existe entre procesos
administrativo y
desemperfio laboral de los
trabajadores de la
empresa Vidal y Vidal,
San Isidro - 2019.

Objetivos especificos:

Determinar la relacion
que existe entre
planificacion y
desemperfio laboral de los
trabajadores de la
empresa Vidal y Vidal,
San Isidro - 2019.

relacion
entre

Determinar la
que existe
organizacion y
desempefio laboral de los
trabajadores de la
empresa Vidal y Vidal,
San lIsidro - 2019.

Determinar la relacién
gue existe entre direccion
y desempefio laboral de
los trabajadores de la
empresa Vidal y Vidal,
San Isidro - 2019.

Existe relacién significativa
entre proceso administrativo
y desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa
Vidal y Vidal, San Isidro-
2019.

Hipotesis especificas

Existe relacion significativa
entre planificacion y
desempeiio laboral de los
trabajadores de la empresa
Vidal y Vidal, San Isidro-
2019.

Existe relaciéon significativa
entre organizacion y
desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa
Vidal y Vidal, San Isidro-
2019.

Existe relaciéon significativa
entre direccién y desempefio
laboral de los trabajadores
de la empresa Vidal y Vidal,
San Isidro-2019.

Existe relacién significativa
entre control y desempefio
laboral de los trabajadores
de la empresa Vidal y Vidal,

Variable 1: Procesos administrativos

Di : . Escala de Niveles y
imensiones Indicadores L
medicién rangos
Planificaciéon | Formulacion de
objetivos Malo
Cronograma 1= Nunca 129-137
Organizacion | Requerimientos 2=Casi nunca
Delegacion de funciones | 3= A veces Regular
Coordinacion efectiva 4=Casi siempre | 137-145
Estructura 5= Siempre
Direccion organizacional Bueno
Comunicacion 145-164
Supervision
Toma de decisiones
Control Seguimiento continuo
Medicién de logros
Medidas correctivas
Variable 2: Desempefio laboral
Dimensiones Indicadores Esca_la_ge Niveles y
medicién rangos
Iniciativa Nivel de esfuerzo Malo
laboral Nivel de responsabilidad | 1= Nunca 114-122
Compromiso 2=Casi nunca
Trabajo  en | Colaboracion mutua 3= A veces Regular
equipo Perseverancia 4=Casi siempre | 122 -129
Liderazgo 5= Siempre
Satisfaccién laboral Bueno
Cooperacién | Innovacién 129 - 148
Mejora continua




entre control 'y el
desempenio laboral de los
trabajadores de la
empresa Vidal y Vidal,
San Isidro-2019?

Determinar la relacion
gue existe entre control y
desempefio laboral de los
trabajadores de la
empresa Vidal y Vidal,
San Isidro - 2019.

San Isidro-2019.

Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo:
correlacional

Descriptivo

Disefio: No experimental

Método: Cientifico

Poblacién: 65
colaboradores

Tipo de  muestreo:
Probabilistico, Censal

Tamafio de muestra: 65
colaboradores

Variable 1: Procesos administrativos

Técnicas: Recoleccion de datos
observacién

Instrumentos: Encuestas

Variable 2: Desempefio laboral
Técnicas: Recoleccion de datos

observacion

Instrumentos: Encuestas

y

y

Descriptiva:

- Tablas estadisticas

- Gréficos estadisticos.
- Desviacion estandar

Inferencial:

- Rho de Spearman




