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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general el Determinar la
incidencia de los factores socioculturales en el desempeiio laboral de los
colaboradores de la empresa “Las Tres Torres, Tarapoto 2017. Para ello se
utilizé la técnica de la encuesta, mediante un cuestionario de 15 preguntas,
utilizando una escala tipo Likert, aplicada al personal de la empresa en
estudio para evaluar el desempefio laboral, asi como otra encuesta para el
personal, pero en lo referente al andlisis de los factores socioculturales, y
asi obtener informacion primaria para el correcto analisis de las variables.
La investigacion presenta un tipo descriptivo con nivel correlacional causal,
dado que se observard el comportamiento de las variables, ademas de
establecer la incidencia de una respecto a la otra, es decir, independiente
sobre dependiente. Por los resultados encontrados se concluye por medio
de la Prueba de Correlacion biserial, oportuna para la medicion de variables
con escala ordinal y nominal, un Sig. (Bilateral) de 0.000, siendo este menor
a a = 0.05, por lo que se rechazé la hipétesis nula de la investigacion,
aceptandose que los factores socioculturales inciden significativamente en
el desempefnio laboral de los colaboradores de la empresa “Las Tres Torres,
Tarapoto 2017”. Asimismo; los resultados obtenidos de la prueba del
coeficiente de determinacién o r2, se infiere que los factores socioculturales
influyen en un 93.70% sobre el desempefio laboral de los colaboradores de
la empresa “Las Tres torres, Tarapoto 2017”, siendo la diferencia de 6.3%
una influencia generada por otras variables o factores. Adicional a ello; el

nivel de causalidad es equivalente a un 0.968.

Palabras claves: Desempefio laboral - Factores socioculturales



ABSTRACT

This study was overall objective to determine the impact of sociocultural
factors in the performance of the collaborators of the company "Las Tres
Torres, Tarapoto 2017". For this survey technigue was used by
guestionnaire 15 questions, using a Likert scale, applied to the personnel of
the company under study to evaluate the work performance, as well as
another survey for the staff but in relation to the analysis of the sociocultural
factors, and thus obtain primary information for the correct analysis of
variables. The research presents a descriptive type with causal correlational
level, given that the behavior of the variables will be observed, as well as
establishing the incidence of one with respect to the other, that is,
independent over dependent. For the results found, it is concluded by
means of the biserial Correlation Test, opportune for the measurement of
variables with ordinal and nominal scale, a Sig. (Bilateral) of 0.000, being
this smaller to a = 0.05, reason why the null hypothesis of the investigation,
accepting that the sociocultural factors have a significant impact on the
performance of the collaborators of the company "Las Tres Torres, Tarapoto
2017”. Likewise; the results of the test of the coefficient of determination r?,
it is inferred that sociocultural factors influence a 93.70% on job
performance delos company employees "The Three Towers, Tarapoto
20177, the difference of 6.3% influence generated by other variables or

factors. Additional to it; the level of causality is equivalent to 0.968.

Key words: Work performance, sociocultural factors, incidence, company

“Las Tres Torres Eventos S.A.C” Torres, biserial correlation.
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INTRODUCCION
La eficiencia con que se desarrollan las operaciones administrativas,
logisticas y financieras de una empresa, depende indudablemente de la
productividad de sus colaboradores, es decir, su desempefio laboral, este
muchas veces estard afectado por factores socioculturales que
contextualizan y condicionan su comportamiento.
La investigacion se desarrollé en la empresa “Las Tres Torres, Tarapoto
20177, registrado con namero de ruc: 20600985036; con domicilio fiscal jr.
Colon Nro. 141 San Martin — San Martin — Tarapoto, la misma que tiene
como actividad econdmica los servicios publicitarios. Asimismo, la fecha de
inscripcion de dio a partir del 04 de febrero del 2016. La gerente general de
la empresa es Torres Mego Sandra Milagros.
En esa linea, todos estos aspectos mencionados, se presentan de forma
estructurada en el informe final de investigacion que responde al esquema
oficial de la Escuela Profesional de Administracion de la Universidad Alas
Peruanas.
El presente trabajo de investigacidn se ha estructurado de la siguiente
manera:
Capitulo 1. Problema de investigacion, donde se realiza el planteamiento
del problema, formulacion del problema, objetivo, justificacion y limitaciones
de la investigacion.
Capitulo 1l. Marco tedrico, en esta seccion se realiza el analisis de los
antecedentes, las bases teoéricas, definicion de términos, se expone la
hipétesis y las variables en estudio.
Capitulo Ill. Metodologia desarrollada, en este apartado se presentan; el
Tipo y nivel de Investigacion, Descripcion del ambito de Investigacion,
Poblacion y la Muestra, Técnicas e Instrumentos para la recoleccion de
Datos, asi como la Validez y confiabilidad de datos, y por ultimo el Plan de
recoleccion y procesamiento de datos.
Capitulo IV. Resultados y CAPITULO V Discusion, en esta parte se

presentan los resultados registrados; y el analisis de unir “Las Tres Torres,



Tarapoto 2017” elementos claves como lo son los antecedentes, resultados
y bases teoricas, los cuales permitird comparar en base al tema de
investigacion.

Finalmente, en el presente trabajo de investigacion se presenta las
Conclusiones, las Recomendaciones, las Referencias Bibliografias y los

respectivos Anexos.
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1.1.

CAPITULO |: PROBLEMA DE INVESTIGACION

Planteamiento del Problema

A nivel internacional las distintas empresas han presentado
cambios en sus trabajadores, ha debido que no vienen cumpliendo
con las actividades encomendadas por los encargados de las areas.

Kluger y DeNisi (2013), indica que el desempeio laboral
ocasiona cambios en la conducta del colaborador, el 70 por ciento
de los casos investigados presentd que el desempefio de los
trabadores es deficiente debido a un bajo ambiente laboral y sobre
carga de actividades ocasionando pérdida de efectividad para que el
trabajador obtenga méritos. A esto se suma el informe realizado por
Conference Board Total Economy (2016) donde Colombia presento
una reduccion del 20 por ciento del desempefio en sus trabajadores
cuyos motivos fueron la mala alimentacion, las empresas velan por
los ambientes de trabajo dejan de lado la nutricion de sus
colaboradoras. El 44 por ciento de los trabajadores incrementaron
su peso debido a la mala alimentacion en los horarios de trabajo lo
cual afecta a su desempefio laboral.

Muchas empresas peruanas despiden a sus trabajadores sin
conocer sus habilidades. Para Beingolea (2014) las empresas llegan
a deshacerse de sus trabajadores debido que no logran adaptase a
las actividades de la empresa; estos problemas probablemente sean
gue las empresas no realizan un diagnéstico adecuado al trabajador,
ya que se tiene en cuenta que un trabajador no contribuye a la
empresa solo con conocimientos, sino que tiene que contar actitudes
de realizar las diferentes actividades.

En la ciudad de Tarapoto se pudo observar que la empresa
“Las Tres Torres Eventos S.A.C”, Tarapoto 2017, registrado con
namero de ruc: 20600985036; con domicilio fiscal jr. Colon Nro. 141

16



San Martin — San Martin — Tarapoto, la misma que tiene como
actividad econdmica los servicios publicitarios. Asimismo, la fecha
de inscripcion se dio a partir del 04 de febrero del 2016. La gerente
general de la empresa es Torres Mego Sandra Milagros; en los
tltimos afios presento una variacion en su actividad productiva,
donde la variacion productiva se ve reflejado por el desempefio
laboral de los colaboradores, estos problemas probablemente estén
ocurriendo por la edad de los colaboradores donde un trabajador
mas joven puede presentar mayores habilidades que un trabajador
adulto, por otro lado en lo que se refiere el grado de instruccion, el
gran numero presentan un nivel superior encontrando en segunda
escala los que tienen instruccion secundaria y nivel primaria; pues
esto indica de manera clara que los colaboradores carecen de
conocimientos para hacer efectivo sus funciones en la hora de
trabajo

Asimismo, las relaciones interpersonales que comparten los
colaboradores en lo que se refiere al trabajo en equipo no es del total
adecuado; pues esto es debido a la poca organizacibn que
presentan; ademas esto integra el nivel de comunicacion y sobre
todo al intercambio de ideas cuando se trata de realizar las labores.

Adicional a ello; en cuanto al juicio que presentan los
colaboradores no es en su totalidad aceptable; ya que se han podido
identificar una baja en la toma de decisiones, el cual incluye la
identificacion de oportunidades por la carencia de madurez
emocional.

Las habilidades que determinan los colaboradores en lo que se
refiere a la rapidez de aprender presentan deficiencias, pues es
necesario la supervisiéon para mejorar aprendizaje de cada uno de
estos.

La empresa si no realiza un adecuado diagnéstico, es probable

que resulten factores que afectan al desempefio de sus
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colaboradores, misma que continuard presentando variaciones
negativas en su actividad.

Es por ello que la presente investigacion, pretende determinar
la incidencia de los factores socioculturales en el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa “Las Tres Torres, Tarapoto
2017” en la ciudad de Tarapoto.

1.2. Formulacion del Problema

1.2.1. Problema general
¢Cual es la incidencia de los factores socioculturales en el
desemperio laboral de los colaboradores de la empresa Las “Las

Tres Torres, Tarapoto 20177?

1.2.2. Problema especifico
- ¢Qué factores socioculturales relevantes presentan los
colaboradores de la empresa “Las Tres Torres, Tarapoto 2017”?
- ¢Cual es el nivel de desempefio de los colaboradores de la

empresa “Las Tres Torres, Tarapoto 20177?
1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo General
Determinar la incidencia de los factores socioculturales en el

desempefio laboral de los colaboradores de la empresa “Las
Tres Torres, Tarapoto 2017”.

18



1.3.2. Objetivos especificos

1.4.

- ldentificar los factores socioculturales relevantes de los
colaboradores de la empresa “Las Tres Torres, Tarapoto
2017

- Determinar el nivel de desempeiio de los colaboradores de

la empresa “Las Tres Torres, Tarapoto 2017”.

Justificacion

Justificacion teorica

La investigacion present6 una justificacion tedrica debido a que
se baso en los autores Cabrera y Gutiérrez (2005, pp. 207-247),
donde menciona los factores socioculturales y Chiavenato (2011, pp.
202-211) quien menciona sobre el desempefio de los colaboradores,

dichas bases tedricas sustentan la presente investigacion.

Justificacién practica

Los factores socioculturales de los colaboradores, buscé
identificar las particularidades, lo cual permiti6 ofrecer nuevos
recursos para tener un mayor conocimiento de dicha realidad

problemética.

Justificacion social

El desempefio de las colaboradoras viene siendo un problema
para las empresas, es por ello se realiza la presente investigacion,
para ofrecer conocimientos a los distintos empresarios, lo cual les

permitira tomar decisiones correctas.
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1.5.

Limitaciones de la investigacion

Limitaciones de tiempo
La investigacion se limitd solo al estudio de los fendmenos

observados dentro del periodo objeto en estudio.

Limitaciones de espacio
Los resultados solo fueron de utilidad para la empresa en la
que se realizd, pues estos demuestran su situacion actual en funcién

a las variables.
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2.1

CAPITULO Il: MARCO TEORICO

Antecedentes

Internacionales

Guillen, K., y Suares, C. (2015) en su trabajo de investigacion
‘Factores socioeconomicos que influyen en el desempefio
académico de los y las estudiantes de la escuela de trabajo social,
periodo mayo — septiembre 2014 (Tesis de pregrado) Universidad
Técnica de Manabi; tuvo como objetivo general determinar los
factores socioecondmicos que influyen en el desempefio académico
de los y las estudiantes de la escuela de Trabajo Social. La muestra
estuvo conformada por 110 estudiantes y 10 autoridades de la
Escuela de Trabajo Social de la Facultad de Ciencias Humanisticas
y Sociales. Asimismo, en el aspecto metodolégico el disefio de
estudio fue no experimental con un nivel descriptivo — analitico. Por
otra parte, las técnicas e instrumentos de recoleccién de datos se
realizaron a partir de una encuesta y entrevistas. Los resultados
dieron a conocer que el 55% de los estudiantes de la escuela de
trabajo social consideran que la situacién econdémica es un factor
determinante en el desempefio académico. Concluye de esta forma
gue la situacion familiar y socioeconémica son factores que vienen
afectando el desempefio académico influyendo de manera
significativa en el desenvolvimiento de los estudiantes, dando lugar

al cansancio y problemas en el hogar.

Cevallos, L.P. (2013), en su trabajo denominado “Gestion del
talento humano y su incidencia en el desempefio laboral, Direccion
Provincial Agropecuaria De Santa Elena, Afio 2013”. (Tesis de pre,

Grado). Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena. La Libertad,
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Ecuador; tuvo como objetivo determinar la incidencia de la gestion
de la unidad de talento humano en el desempefio laboral, se conté
con la participacion de los directivos, personal administrativo y
técnico, donde se a un tipo de metodologia de investigacion
descriptivo correlaciona, donde menciona que la aplicacién de un
modelo de gestion permite fortalecer el desempefio laboral de los
colaboradoras, ademas menciona la gestion del talento humano
forma parte de una herramienta estratégica que permite planificar
organizar programar y detallar diferentes indicadores dentro de la
organizacion con el fin de mejorar los distintos procesos laborales,
para asi la entidad pueda desarrollarse de manera objetiva en el

mercado competitivo.

Chinchilla, N. (2014) en su trabajo de investigacion
denominado “Factores socioculturales que inciden en el rendimiento
académico en matematicas en el departamento de Ocotepeque: Un
analisis en los centros educativos de alto desempefio 2010” (Tesis
de pregrado) Universidad Pedagdgica Nacional; tuvo como objetivo
general analizar los factores socioculturales que inciden en el
rendimiento académico en matematicas en los alumnos de las
escuelas urbanas y rurales, de alto desempefio, del departamento
de Ocotepeque. La muestra estuvo conformada por los estudiantes
en el Departamento de Ocotepeque. La investigacién presento un
disefio no experimental, exploratorio, descriptivo con un enfoque
cuantitativo. Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
estuvieron al margen de la aplicacion de una encuesta y entrevista.
Los resultados otorgaron que los factores socioculturales influyen en
la obtencion de un buen rendimiento académico. De esta manera
concluye que los factores socioculturales como tal influyen y
condicion académica; pues esto fue evidenciado por el nivel de

compromiso no fue la adecuada.

22



Nacionales

Alvarado, H. H. (2017) en su estudio denominado “El clima
laboral y el desempefio laboral del personal operativo de la Empresa
Sedalib S.A. 2015”. (Tesis pregrado). Universidad Nacional de
Truijillo. Trujillo, Perd. La investigacién tuvo como objetivo determinar
la influencia del clima laboral en el desempefio laboral del personal
operativo de la empresa SEDALIB S.A. La muestra estuvo
conformada por 196 trabajadores de la empresa. Siendo una
investigacion de tipo de disefio descriptivo — transaccional de una
sola casilla, para la obtencién de datos empled como instrumento un
cuestionario, guia de entrevista y guia de andlisis documental. El
autor llega a concluir que: el clima laboral de la empresa afecta el
desempeiio laboral de los trabajadores generando inconformidad
entre compafieros de trabajo. La presente investigacién contribuira
a la presente investigacion en el uso de los instrumentos de

investigacion.

Calla, M. (2014) en su estudio realizado titulada “Principales
factores socioculturales asociados al bajo rendimiento escolar de los
alumnos del primer grado a de la I.E n°82023 en el afio 2014 (Tesis
de pregrado) Universidad Cesar Vallejo; tuvo como objetivo general
explicar la relacion que existe entre los factores socioculturales y el
rendimiento escolar de los estudiantes de la Institucion Educativa N°
82023 del centro poblado Otuzco. La muestra estuvo conformada
por los alumnos de primer grado “A” de la misma institucion. La
investigacion fue no experimental de tipo descriptivo — correlacional.
Los instrumentos de recoleccién de datos que se utilizaron fueron
una encuesta. De esta manera los resultados demostraron la
existencia de wuna relacion significativa entre los factores
socioculturales y el rendimiento escolar. Por lo que concluye, el

rendimiento escolar de los alumnos de primer grado de la Institucion
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Educativa N° 820223 tiene relacién con los factores socioculturales

segun el contexto en el cual se desenvuelven los estudiantes.

Manosalva, D. P. (2015) en su trabajo de investigacion
denominada: “La satisfaccion laboral y su influencia en el
desempeiio de los trabajadores de la empresa JN
comercializaciones y distribuciones SAC: 2015”. (Tesis pregrado).
Universidad Nacional de Truijillo. Trujillo, Perd. La investigacion tuvo
como objetivo determinar que la satisfaccion laboral influye en el
desempeiio de los trabajadores de la empresa
JNCOMERCILAIZACIONES Y DISTRIBUCIONES SAC. El tamafio
de muestra fue de 28 trabajadores de la empresa. Siendo una
investigacion de disefio descriptivo — transaccional de una sola
casilla, para la obtencién de datos emple6 como instrumento un
cuestionario. El autor llega a concluir que: la empresa no ofrece
talleres de capacitacion a los trabajadores lo cual es reflejado un bajo
desempeiio, por otro lado, no existe un ambiente adecuado entre
compafieros de trabajo. La investigacién contribuira a la presente
investigacion en solucionar problemas de desempefio en los

trabajadores.

Alba, IL.E., y Trujillo, J. L. (2014), en su trabajo de investigacion
denominada “Factores de motivaciéon segun Herzberg y desempefio
laboral de la distribuidora Navarro EIRL. Huaraz, 2014”. (Tesis
pregrado). Universidad Nacional Santiago Antunez de Mayolo.
Huaraz, Peru. La investigacion tuvo como objetivo determinar los
factores de motivacién segun Herzberg influye en el desempefio
laboral de los trabajadores de la distribuidora Navarro EIRL de
Huaraz. El tamafio de muestra que considero el investigador fue de
16 colaboradoras de la empresa. Siendo una investigacion de tipo

aplicada, nivel correlacional causal, emple6 como instrumento de
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releccion de datos cuestionario para la variable desempefio. El autor
lleg6 a concluir que: el factor de motivacion segun Herzberg influye
de manera significativa sobre el desemperio de las colaboradoras de

la empresa.

Locales

Pillaca, K., y Gonzales, L. (2017) en su estudio titulada
“‘Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores de la CMAC Piura SAC de Tarapoto en el 2014”. (Tesis
de pregrado). Universidad Nacional de San Martin, Tarapoto. La
investigacion tuvo por objetivo el demostrar la influencia que tiene el
clima organizacional sobre el desempefio laboral de los trabajadores
en la institucién financiera en estudio. La muestra estuvo constituida
por 53 trabajadores, a quienes se aplicaron cuestionaros. El tipo de
investigacion empleado fue aplicada y descriptiva. Gracias a esto se
concluyo que: El desempefio laboral de los trabajadores de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito Piura SAC con sede en Tarapoto,
sustentado en el cumplimiento de las metas, iniciativa para resolver
problemas, las perspectivas decrecimiento y la calidad del servicio,

es positivo.

Cardenas, M., y Villacorta, E. (2017) en su investigacion
denominada “Mentoring y desempefio laboral en la Piladora de arroz
Rey Ledn — Morales afno 2015”. (Tesis de pregrado). Universidad
Nacional de San Martin, Tarapoto. El objetivo fue el establecer la
incidencia del mentoring sobre el desempefio laboral. Se cont6é con
un total de 30 trabajadores a quienes se aplicaron cuestionarios para
ambas variables. El tipo de investigacion empleado fue de corte
transversal. El desempefio laboral en la Piladora de arroz Rey Leon
— Morales es adecuado, la dimension de responsabilidad esta

relacionada con la iniciativa y la realizaciéon de tareas fuera del
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horario de trabajo, la flexibilidad ayuda adaptarse a cambios y juicio
prever riesgos posibles que vulneren objetivos de la organizacion,
las habilidades personales, se complementan con liderar equipos, la
integracion entre comparfieros de trabajo es complicado sea por
diferentes puntos de vista, las habilidades para comunicar, escuchar
y comprender situaciones, al ser mal interpretadas se fomenta la

desunion entre colaboradoras.

Chong, C. (2013) en su estudio titulada “Incremento del nivel
de desempefio laboral mediante la implementacion de un sistema de
administracion del conocimiento en Cerveceria San Juan S.A. —
Tarapoto”. (Tesis de pregrado). Universidad Nacional de San Martin,
Tarapoto. El objetivo de la investigacion fue el desarrollar un sistema
de informacion que permita incrementar el nivel de desempefio de
los trabajadores de las diferentes areas del centro de distribucion de
la Cerveceria San juan S.A. Sede Tarapoto. Se aplicé un diselo
cuasi-experimental, trabajando con un total de 21 trabajadores de la
empresa a quienes se les aplicaron cuestionarios de preguntas. La
conclusién a la cual arriba el autor es que: el uso del Sistema de
Administracion del conocimiento, influyé significativamente en el
incremento del nivel de desempefio laboral en las areas de la
Cerveceria San Juan S.A — CD Tarapoto.

Del Aguila, D., y Ramirez, L. (2013) en su tesis “Evaluacion del
clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los
colaboradores del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Privado Amazonico de la ciudad de Tarapoto, provinciay regién San
Martin. 2013”. (Tesis de pregrado). Universidad Nacional de San
Martin, Tarapoto. El objetivo de la investigacion fue evaluar el clima
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los
colaboradores del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico

Privado Amazénico, ciudad de Tarapoto, Provincia y Region de San
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2.2.

Martin. La muestra estuvo conformada por un total de 67
trabajadores empleando para ello cuestionarios. El tipo de
investigacion fue descriptivo y correlacional. Se concluye que: el
desempeiio laboral del personal es de nivel alto, manifestado en la
practica de habilidades y destrezas en el desempefio de sus labores,
asi como en el adecuado uso de los recursos asignados, el
cumplimiento de las normas, el buen trato y atencion a los usuarios;
confiriéendole eficiencia y productividad al logro de los objetivos

institucionales.

Bases Tedricas

2.2.1. Sociedad

Definicién: el término sociedad es muy extensa, pero se
podria decir que es aquella reunién de individuos, pueblos,
ciudades o naciones que tienen en comun la culturay que a través
de un sistema de relaciones mantienen una convivencia
permanente. (Spencer, 2004), menciona que la sociedad es un
organismo, en donde dependientemente esta conformada por
individualizaciones que tienen funciones, tanto como en el caso
del organismo vivo, la cual es conjunto de unidades que cumplen
un rol, y al morir uno de ellos, son remplazadas, para no afectar
al organismo. (Milan, 2013), manifiesta que sociedad es aquel
conjunto de personas que juntas tienen una convivencia, en
donde las vidas personales se relacionan con las otras, y se da
en todos los casos que se presenten individuos, ya que el ser
humano no puede estar independiente en su totalidad de la

sociedad.
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2.2.2. Caracteristicas de la sociedad

Moreno (2003), menciona que segun Fichter las siguientes

caracteristicas:

v

2.2.3. Cultura

Los individuos que forman parte de una sociedad, son
llamadas una unidad demogréfica, ya que tienen a
consideracion que son una poblacion total.

Las sociedades tienen en comun la existencia de una
zona geografica, ya que se fijan limites como las
fronteras, puesto a que dentro de un estado pueden
surgir diferentes sociedades.

Su composicion esta formada por grupos, que cumplen
diferentes funciones.

También tiene una constitucion, de grupos que tienen
cultura en comun.

Los lazos de union tienen una extensa profundidad, pero
en su mayoria es por la misma lengua que dominan.
Agquella profundizacion esta basada en los valores
supremos y su caracterizacion es por la existencia de
conductas semejantes.

Debe ser reconocida como aquella unidad que tiene
funcionamiento en todas partes.

Debe tener reconocimiento como aquella unidad
diferenciada, ya que cada una cuentan con culturas

distintas tales como: lengua, religion, etc.

Segun Herrero (2002). Es la abstraccién, que se nace a

partir del comportamiento de las personas dentro de un grupo, en

donde lo conocimiento que adquiramos acerca de la cultura

proviene desde la observacion del individuo y de los miembros en

su contexto natural, brinddndonos la informacion de sus patrones

28



2.2.4.

de comportamiento. Independientemente cada persona cuenta
con un guia de comportamiento, a lo que se le denomina como su
cultura personal, en donde comparten patrones semejantes con
el resto de los individuos del grupo, haciéndolo parte de la misma
cultura, llamandolo asi cultura social, asi que la cultura de una
sociedad esta basada en la relacion o semejanzas que tienen los
mapas de comportamientos de los individuos. Herrero (como se
cito en Spradley&McCurdy, 1975), menciona también que la
cultura, es el conocimiento con las que cuentan las personas para

hacer interpretacidén de sus experiencias y generar conductas.

Factores Socioculturales

Castejon et al. (2010), refiere que el origen sociocultural es
una alusién de concesion al proceder de cada individuo, el cual
es la oportunidad de difundir orden dentro del acuerdo
comunitario, de acuerdo a este ambiente real en el cual se tiene
que observar el cdmo estos sujetos interaccionan entre ellos, en
cuanto a su distribucién ambiental y con distintas sociedades. De
acuerdo a estos factores socioculturales se comprometen de
forma directa en cuanto a la conducta del individuo, esta puede
ser de un contexto familiar, la situacion social, economica, la
altitud en cuanto a la educacion de los padres, asi mismo se
involucran las creencias, costumbres, publicidad y la television,
por otro lado, como ya se sefiald, todo esto se visualizara en gran
magnitud en el comportamiento del individuo. Estas condiciones
socioculturales que los respaldan con gran dominio de sucesiones
de habitos y conductas del individuo. Estas sucesiones que se
involucran eficientemente en la mejora de la capacidad de
conocimiento en cuanto a la perspectiva del sujeto, asi mismo
COmMo en su comportamiento, esto se visualiza en su accion frente

a su ambiente ya sea de forma positiva o negativa. Por ende, se
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2.2.5.

2.2.6.

puede explicar que el sujeto se desenvolverd bien o mal

dependiendo a sus situaciones.

Importancia

La importancia de los factores sociales y culturales es de
caracter decisivo para el desarrollo del pensamiento y
comportamiento del ser humano, resaltando que el actuar del
individuo también depende de los factores biolégicos e
individuales. Por lo que se quiere decir que los factores
socioculturales toman gran importancia debido a la influencia de
la cultura (como la religion, el lenguaje) y la sociedad (como la
enseflanza de las escuelas), que se reflejada en el
comportamiento del individuo (Cabrera y Gutiérrez, 2005, pp. 207-
247).

Por dimensionar los factores socioculturales se puede
encuadrar los de esferas sociales y culturales; a continuacién, se

profundiza en cada uno de ellos.

Factores Sociales:

Cabrera y Gutiérrez (2005, pp. 207-247), pues hace
referencia al sistema social, la familia, la comunidad, que son
influenciados por los medios de comunicacion, anuncios de
publicidad, entre otros, la cual se ve reflejado en el desarrollo del
comportamiento fisico o psicoloégico del ser humano, la cual
podria ser de manera positiva, o también de manera negativa.

Se pone énfasis en lo antes mencionado y a su vez descrito,
ya que el autor no especifica como tal los indicadores en estudio,
pero que permite al investigador inferir y ponerlas de forma
explicita a los siguientes indicadores, de las cuales se describe

puntualmente a continuacioén la edad cronologica, el grado de
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instruccion escolar, los ingresos econdémicos y el conocimiento

sobre el delito:

Edad: representa la edad cronoldgica del ser humano,
en el caso de la presente investigacion este indicador
representara la misma informacion.

Grado de Instruccidn: obedece a una escala educativa,
orientada al recibimiento de la educacion estandarizada
en nuestra sociedad, es decir educacion primaria,
secundaria y superior, asi mismo acumula ciertas
destrezas y conocimiento adicionales, como el
pronunciamiento y/o dominio de idiomas, es importante
aclarar que la educacion como resultado en una persona,
puede depender de su tipologia institucional, es decir,
Instituciones privadas o estatales.

Ingresos econdmicos: representa la cantidad de
ingresos que una persona recauda en un determinado
periodo, ademéas de ello los ingresos econémicos se
pueden ver materializados con la actividad que realiza,

es decir su situacion laboral,

ocupacion, e ingreso el estado del medio de transporte
gue hace uso, es decir ya sea propio o particular.
Conocimiento: el conocimiento, puede ser incluso un
gradiente del grado de educacion ya que representa, un
nivel de informacion que el sujeto puede tener sobre un
determinado fendmeno, en diversas investigaciones el
conocimiento a un determinado fendmeno a
predispuesto el actuar de las personas.

Factores Culturales: representan la forma de vivencia 'y
convivencia que una persona ha mantenido durante su

periodo de vida, sin duda la cultura predispone la
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conducta, en este apartado se consideran las
caracteristicas del entorno en donde se fue criado, las
creencias, costumbres y la autodefinicion de si mismo.

- Caracteristicas del lugar donde fue criado: Es el
contexto natural, en donde el ser humano se desarrolla,
desde su nacimiento de acuerdo a sus costumbres y
tradiciones. De acuerdo del lugar de donde proviene,
presentando caracteristicas particulares a los otros, pero
aquello no se lo puede determinar como su naturaleza
universal, porque cuando el hombre emigra a otro lugar,
tiene la capacidad de adaptarse a aquel entorno. En este
indicador es preciso conocer como fue su infancia,
entorno familiar, nimero de hermanos, relacion con sus
padres, etc.,

- Creencias: conjunto de factores que hacen cierto o no
un determinado fendémeno, en un sujeto o un conjunto de

personas de pensamiento homogéneo.

2.2.7. Teorias generales de los factores socio culturales

Teoria de Vygotsky

La teoria sociocultural surgié a partir del trabajo de
Vygotsky como respuesta al Behaviorismo, su idea principal se
basa en la idea que la contribucion mas importante al desarrollo
cognitivo individual proviene de la sociedad.

Vygotsky creia que los padres, parientes, los pares y la
cultura en general juegan un papel importante en la formacion
de los niveles mas altos del funcionamiento intelectual, por tanto,
el aprendizaje humano es en gran medida un proceso social. La
teoria sociocultural se centra no solo en como los adultos y los

comparnieros influyen en el aprendizaje individual, sino también
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en como las creencias y actitudes culturales influyen en como se
desarrollan la ensefianza y el aprendizaje. Vygotsky (1979,
citado por Carrera y Mazzarella, 2001, p.3).

Segun Vygotsky, los nifios nacen con limitaciones
biolégicas bésicas en sus mentes. Sin embargo, Cada cultura
proporciona lo que él denominé como “herramientas de
adaptacion intelectual”. Estas herramientas permiten a los nifios
utilizar sus habilidades mentales basicas de una manera que les
permita adaptarse a la cultura en la cual viven. Un ejemplo de lo
que seria las diferencias culturales en cuanto al desarrollo de
habilidades cognitivas, mientras que una cultura puede enfatizar
estrategias de memoria tales como tomar notas, otras culturas
podrian emplear herramientas como los recordatorios o la
memorizacion. Vygotsky (1979, citado por Carrera 'y Mazzarella,
2001, p.3).

2.2.8. Desempefio laboral.

Capacho (2011), refiere que el desempefio laboral es una
sucesion de valoracién dentro de la entidad, constatando que el
patrén de funcién de cada proletario y cualificacion lograda en los
cursos de adiestramiento en cuanto al modelo alcanzado bajo el
estilo de jornada de la entidad. (p. 25).

Lado (2013), sefala que el desempefio laboral conforma dos
contextos relevantes referente a la accion del laborador dentro de
la organizacion, estos contextos son: la evaluacion de los
resultados logradas en la jornada laboral, como método objetivo,
ayuda para poder realizar una evaluacion y tener sirve para
evaluar y tener en atencion con la naturaleza de la jornada laboral
con la finalidad de poder cuantificar los resultados; por otra parte,
la investigacion de conductas, capacidades, etc., es algo mas

relativo y cumple con las caracteristicas del evaluador. (p. 17).
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2.2.9. Evaluacién del desempefio laboral

La valoracion de desempefio, tal y como lo menciona
Chiavenato (2011), es una estimacion ordenada en cuanto un
individuo lo realice en cuanto al puesto o cargo denominado; lo
que persiguen con esta estimacion es inducir o estimar el valor
que concede un individuo, sus habilidades y su excelencia. Esto
depende del sitio en donde se encuentre, la estimacion del
desemperio laboral renueva de calificativo, siendo conocida como
valoracion de méritos, evaluacion de los trabajadores, valoracion
de la eficiencia en cuanto a las actividades, etc. Mediante la
evaluacion del desempefio en una entidad se localiza en la
capacidad de identificar los problemas vinculados con la
supervision del personal, asi mismo acerca de la integracion del
empleador a la empresa, hacia un puesto o cargo que este ocupa,
por ende, como la posible falta de provecho de los empleados con
mas capacidad que lo requerido para el puesto, problemas de
motivacion, etc. (p. 202)

De la teoria analizada de Chiavenato (2011), determina que,
a pesar de la existencia de diferentes formas para poder evaluar
el desempefio laboral de una persona, cabe la posibilidad de
resumirlo en los siguientes criterios: Relaciones interpersonales,

juicio y la habilidad para aprender. (p. 211)

- Dimension Relaciones Interpersonales. Es laformaen
la cual una persona se relaciona con sus semejantes
dentro de una organizacién, mediante grupos o equipos
de trabajos que tienen como unico fin la consecuciéon de
los objetivos y resultados esperados. Sin embargo, las
organizaciones ven con desconfianza a las
conversaciones informales entre las personas y procuran

en lo posible suprimirlas, sin saber que esto a afecta a la
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comunicacién global de la organizacion. Se pueden

rescatar de lo analizado de Chiavenato (2011, p. 211),

son:

Trabajo en equipo. Consiste en la capacidad que
tiene una persona para formar parte de un equipo y
poder alcanzar de manera mas efectiva los objetivos
empresariales, asi como los personales. En este
punto se evalla la capacidad de integracion de la
persona a un contexto diferente al que se
encontraba.

Comunicacion libre. Comprende la facilidad con la
que cuenta una persona para poder comunicarse
con sus semejantes de manera fluida y precisa, sin
la necesidad de retener informacién importante. Se
evalla la comunicacion que tiene el trabajador con
su segmento laboral, es decir, con aquellos grupos
dentro de la empresa, el &rea y grupo dentro de la

empresa.

Dimension Juicio. Constituye la facultad y capacidad de

entendimiento que presenta el ser humano, y por el cual,

se es capaz de discernir factores como lo bueno y malo,

o bien, lo verdadero de lo falso. Asi mismo, es concebida

como la opinibn madura, razonada y asertiva, que la

persona realiza sobre un determinado tema. De lo

analizado en el libro de Chiavenato (2011, p. 211), se

puede concebir que, para evaluar esta dimensién son:

Identificacién de oportunidades. El trabajador
muestra la capacidad de identificar oportunidades
de la mayor parte de las circunstancias que les son

presentadas, lo cual constituye un benéfico
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importante a la hora de realizar las actividades que
se les fueron encomendadas.

- Madurez emocional. Demuestra la capacidad de la
persona para realizar sus actividades de manera
consiente y madura, es decir, se hace cargo de sus
responsabilidades y constituye un elemento
importante para el grupo en el cual se encuentra
inmerso.

- Toma de decisiones asertivas. Frente a la
oportunidad de opinar, el personal argumenta sus
ideas y pensamientos, de forma tal que en
ocasiones es tomado en cuenta para mejorar

algunas debilidades y riesgos encontrados.

Dimension Habilidad para aprender. La predisposicion
de la persona por aprender, genera que esta disponga
de los conocimientos de los demas para informarse y
educarse en las actividades, responsabilidades vy
accionar que exige el puesto o cargo al cual fue
asignado. De esta manera, de lo analizado en la teoria
de Chiavenato (2011, p. 211), atienden a las
necesidades de esta dimension:

- Rapidez con la que aprende. Una persona que
cuenta con la capacidad de aprender de manera
rapida las ensefianzas que se le imparten,
constituye un elemento importante y de valor para la
empresa, debido a que requiere menos tiempo de

dedicacion y un incremento en la productividad.

- Necesidad de ser supervisado. Constituye la

dependencia que tiene una persona hacia un
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supervisor para poder efectuar de manera correcta
la informacion que se le fue proporcionada. En este
punto, una persona que cuenta con un adecuado
indice de desemperfio, no requiere de una persona
gue continuamente le supervise su accionar, sino
que, por el contrario, comienza a producir y realizar

su trabajo de manera eficiente.

2.2.10. Teorias generales para el desempefio laboral.

Se realiza una evolucion histérica de la evaluacion del
desemperio laboral (Calimo Antonio Rincén Zarate, Héctor
Julio Garzoén Vivas, 2012)

Zerilli (1973), Es reflejo que una persona expresa por
sus caracteristicas personales frente a la organizacion a la
que pertenece, que demuestra en un periodo de tiempo en
un procedimiento por personas encargadas, que conozcan

al trabajador y su produccion.
Wethery Davis, (1992), Es la actividad mediante el cual
la organizacion obtienen el rendimiento del trabajador.
Chiavenato (1995), Es un proceso de observaciéon de
las habilidades del trabajador en la actividad asignada.
Espinosa (2000), es para la identificacion y medicion

de los objetivos de la actividad que desempefia el trabajador,

la forma como realiza el uso de los recursos de la
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2.3.

organizacion para tener resultados Optimos en el

rendimiento del trabajador en la organizacion.

Martinez (2002), es observar que cada trabajador
mantenga su habilidad para cumplir objetivos por parte de la
organizacion donde se busca la eficacia y como el trabajador
llega a obtener los recursos para los objetivos y busca la

eficiencia.

Definicién de Términos

Conocimiento

Representa, un nivel de informacion que el sujeto puede tener
sobre un determinado fendmeno, en diversas investigaciones el
conocimiento a un determinado fendémeno a predispuesto el actuar

de las personas. Cabrera y Gutiérrez (2005, pp. 207-247),

Creencias
Conjunto de factores que hacen cierto o no un determinado
fendmeno, en un sujeto 0 un conjunto de personas de pensamiento

homogéneo Cabrera y Gutiérrez (2005, pp. 207-247)

Cultura

Es la abstraccion, que se nace a partir del comportamiento de
las personas dentro de un grupo, en donde lo conocimiento que
adquiramos acerca de la cultura proviene desde la observacion del
individuo y de los miembros en su contexto natural, brindandonos la

informacion de sus patrones de comportamiento (Herrero, 2002)
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Desempefio laboral

Es una sucesion de valoracion dentro de la entidad,
constatando que el patron de funcion de cada proletario y
cualificacion lograda en los cursos de adiestramiento en cuanto al
modelo alcanzado bajo el estilo de jornada de la entidad (Capacho,
2011, p.25)

Factores Sociales

El sistema social, la familia, la comunidad, que son
influenciados por los medios de comunicacion, anuncios de
publicidad, entre otros, la cual se ve reflejado en el desarrollo del
comportamiento fisico o psicoldgico del ser humano, la cual podria

ser de manera positiva (Cabrera y Gutiérrez, 2005, pp. 207-247).

Factores Socioculturales

Es una alusién de concesion al proceder de cada individuo, el
cual es la oportunidad de difundir orden dentro del acuerdo
comunitario, de acuerdo a este ambiente real en el cual se tiene que
observar el cOmo estos sujetos interaccionan entre ellos, en cuanto
a su distribucién ambiental y con distintas sociedades (Castejon et
al., 2010)

Grado de Instruccién

Obedece a una escala educativa, orientada al recibimiento de
la educacion estandarizada en nuestra sociedad, es decir educacion
primaria, secundaria y superior, asi mismo acumula ciertas
destrezas y conocimiento adicionales, como el pronunciamiento y/o
dominio de idiomas, es importante aclarar que la educacién como
resultado en una persona, puede depender de su tipologia
institucional, es decir, Instituciones privadas o estatales (Cabrera y
Gutiérrez, 2005, pp. 207-247).
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Relaciones Interpersonales

Es la forma en la cual una persona se relaciona con sus
semejantes dentro de una organizacion, mediante grupos o equipos
de trabajos que tienen como unico fin la consecucion de los objetivos

y resultados esperados (Chiavenato, 2011, p.211).

Sociedad
Es aquella reunion de individuos, pueblos, ciudades o naciones
que tienen en comun la cultura y que a través de un sistema de

relaciones mantienen una convivencia permanente (Spencer, 2004)

2.4. Hipotesis

2.4.1. Hipotesis General

Hi. Los factores socioculturales inciden significativamente en el
desempeiio de los colaboradores de la empresa “Las Tres
Torres, Tarapoto 2017”.

Ho. Los factores socioculturales no inciden significativamente en
el desempeiio de los colaboradores de la empresa “Las Tres
Torres, Tarapoto 2017”.

2.5. Variables

2.5.1. Definicion conceptual de la variable independiente
Factores socioculturales
Hace referencia al sistema social, la familia, la
comunidad, que son influenciados por los medios de

comunicacion, anuncios
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de publicidad, entre otros, la cual se ve reflejado en el
desarrollo del comportamiento fisico o psicologico del ser
humano (Cabrera y Gutiérrez, 2005, pp. 207-247).

2.5.2. Definicion Conceptual de la Variable dependiente
Desempefio
Es una estimacion ordenada en cuanto un individuo lo
realice en cuanto al puesto o cargo denominado; lo que
persiguen con esta estimacion es inducir o estimar el valor
gue concede un individuo, sus habilidades y su excelencia
(Chiavenato, 2011, p.202).
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2.5.3. Operacionalizacion de la variable

Tabla 1. Operacionalizacién de las variables

. . . : Escala de Técnicas e
Variables Dimensioén Indicadores .
medicién | Instrumentos
" Edad
Qo . -
© Grado de instruccion
S L
§ |ngresos Técnica:
S 3 Economicos Encuesta
© Evaluacion de Conocimiento Nominal
c% los factores Instrumento:
" socioculturales | Caracteristicas del Cuestionario de
o lugar donde fue peguntas
2 criado
@
(N Creencias
. Tr jo en i
Relaciones abajo en equipo
interpersonal .
terpersonales Comunicacion Libre
Identificacion de
oportunidades
° , Escala Técnica:
o Juici Madurez emocional. . .
S uicio ordinal, tipo Encuesta
Q ,
= Toma de decisiones Likert .
[0 : (Inadecuad Instrumento:
0 aseverativas . .
2 0, Regular, | Cuestionario de
Adecuado) peguntas

Habilidad para
aprender

Rapidez con la que
aprende

Necesidad de ser
supervisado
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CAPITULO lll: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Descripcion del ambito de investigacion
La investigacion se desarrollé en la empresa “Las Tres Torres,
tarapoto2017” de la ciudad de Tarapoto, provincia y region de San

Martin.

3.2. Tipoy nivel de investigacion

Tipo de investigacion

Descriptivo, puesto que se empled bases tedricas y autor ya
existentes relacionados al problema, mismos que permitié la
descripcion del comportamiento de las variables objeto en estudio

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010)

Nivel de investigacion

Correlacional causal, pues, segun Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010), este tipo de investigaciones se caracteriz6 por
buscar el establecimiento de una relacion causa-efecto entre las
variables objeto en estudio.

X

En donde:
= Colaboradoras de la empresa “Las Tres Torres,
tarapoto 2017”
X = Factores socioculturales
Y = Desempefio
r = Relacion
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3.3.

No experimental

Pues segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2010) este tipo
de trabajo no requiri6 de la manipulacion y alteracion de la
informacion existente, ya que, por el contrario, se limitdo solo a la

recoleccion de data.

Poblacién y muestra

Poblacion:

La poblacion de investigacion estuvo conformada por la
totalidad de colaboradoras de la empresa “Las Tres Torres, tarapoto
2017” de la ciudad de Tarapoto, mismas gque constituyeron un total

de 50 trabajadores.

Muestra:

La muestra estuvo conformada por la totalidad de la poblacion,
es decir, por los 50 colaboradores de la empresa “Las Tres Torres,
tarapoto 2017” de la ciudad de Tarapoto. De los cuales se describe

a continuacion en la tabla.

Tabla2. Muestra de investigacion

Trabajadores N°
Contratados 23
Locacion (R/H) 27
Total 50

Criterios de inclusioén:
En lo que se refiere a criterios de inclusion, los trabajadores
gue formaron parte en la presente investigacion fueron los que

estuvieron dentro de un contrato el cual correspondié a 23; asimismo
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3.4.

3.5.

la diferencia que fue 27, figuraron los practicantes, trabajadores
ocasionales y/o locacion.

Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos

La técnica que se emplearon en la presente investigacion
fueron una Ficha de observacion, la misma que fue dirigida al
responsable de la empresa Gerente General. Los cuales dieron una
solucion a las variables factores socioculturales y desempeiio de los

colaboradores.

Validez y confiabilidad de los instrumentos

Validacion
La validacion de los instrumentos se llevé a cabo mediante la

evaluacion o juicios de tres expertos.

Confiabilidad

La confiabilidad se llevd a cabo solo para la variable
desempefio, pues las respuestas de este instrumento son
homogéneas. La prueba a aplicar, fue una prueba piloto en la cual
se efectud el alfa de Cronbach, por lo que se midi6é de acuerdo a los
criterios de fiabilidad.

Tabla 3. Criterios de confiabilidad

Criterio de Confiabilidad Valores
No es confiable -1a0
Baja confiabilidad 0.01a0.49
Moderada confiabilidad 0.5a0.75
Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89
Alta confiabilidad 0.9a1l

Elaboracion propia
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3.6.

El procedimiento estadistico arroj6 un coeficiente de Alfa de
Cronbach de 0,779, lo cual indica que tuvo una consistencia interna
en los items elaborados dentro del instrumento, siendo un fuerte

grado de confiabilidad.

Tabla 4. Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

(79 15

Fuente: Elaboracion propia

Plan de recoleccion y procesamiento de datos

La informacion fue recolectada en presencia de la gerente de
la empresa, quien constato la formalidad del proceso. Asimismo, con
la informacién recolectada, se procedi6 con la etapa de tabulacién
en la que se procedié a construir las tablas y graficos los cuales

permitieron la interpretacion plena de los resultaos de las variables.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Identificar los factores socioculturales que inciden con mayor
significancia en el desempefio laboral de los colaboradores de la

empresa “Las Tres Torres, Tarapoto 2017”.

4.1.1. Factores sociales

Tabla 5.
Resultados del indicador edad

Frecuencia Porcentaje
18-23 7 14%
24-29 18 36%
Vélidos 30-35 18 36%
36-41 7 14%
Total 50 100%
Fuente: Encuesta aplicada
40% () o,
35%
30%
25%
20%
14%
15%
10%
5%
0%
18-23 24-29 30-35 36-41

Figura 1. Resultados del indicador edad
Elaboracion propia

Interpretacion
En la tabla N° 05 y figura N° 01, se observa los resultados de

la pregunta que aborda la edad del personal que labora en la
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empresa. Asimismo, el 36% determinan edades entre 24 a 29 afios,
por otra parte, el 14% incurre de 30 a 35 afios, y la diferencia que
corresponde a 14% cuenta con edades comprendidas entre 18 a 23

afnos, y 36 a 41 afos de edad.

Tabla 6.
Resultados del indicador del nivel educativo
Frecuencia Porcentaje
Primaria 2 4%
. Secundaria 20 40%
Validos .
Superior 28 56%
Total 50 100%
Fuente: Encuesta aplicada
56%
60%
50%
40%
30%
20%
0%
Primaria Secundaria Superior

Figura 2. Nivel educativo
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion
En la tabla N° 06 y figura N° 02, se puede observar que los

colaboradores en un 56% determinar un nivel superior el cual
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corresponde a 28; por otra parte, el 40% presenta secundaria
completa y la diferencia que corresponde a 4% poseen solo primaria.

Tabla 7.
Resultado del indicador tipo de institucion educativa
Frecuencia Porcentaje
Publica 17 34%
Vélidos Privada 33 66%
Total 50 100%
Fuente: Encuesta aplicada
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Publica Privada

Figura 3. Tipo de institucion educativa
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion

En la tabla N° 07 y figura N° 03 se observa los resultados de la
Pregunta que aborda el Tipo de institucion educativa. Asimismo, se
identifica de manera clara y precisa que el 66% de los colaboradores

asistieron a una institucional privada y 34% a una institucion publica.
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Tabla 8.
Resultado de la pregunta cuatro ¢Habla usted alguna otra
lengua?

Frecuencia Porcentaje
No 35 70%
Validos Si 15 30%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada

70%
60%
50%
40%
30%

20%

10%

0%
No Si

Figura 4. Resultado de la pregunta cuatro ¢ Habla usted alguna otra

lengua?

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion

En la tabla N° 08 y figura N° 04 se observa los resultados de la

pregunta que aborda el manejo de otro idioma. De esta manera, se

identifica que el 70% de los colocadores no domina otro idiomay el

30% sostuvieron tener conocimiento aparte del castellano.
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Tabla9.
Resultado de la pregunta cinco ¢Cudl es la funcion que ejerce
dentro de la empresa?

Frecuencia  Porcentaje

Trabajador operativo 11 22%
Trabajador administrativo 23 46%
Vélidos Trabajador directivo 11 22%
Otro 5 10%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada

50%
45%
40%
35%
30%

460
229 229

25%

20%

15% 109

10%

5%

0%
Trabajador Trabajador Trabajador Otro
operativo  administrativo directivo

Figura 5. Resultado de la pregunta cinco ¢Cual es la funcién que

ejerce dentro de la empresa?

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion

En la tabla N° 09 y figura N° 05 se observa que el 46% de los
colaboradores desarrollan actividades administrativas; el 22%
operativas y directivas; por otra parte, el 10% que corresponde a la

diferencia desarrolla otra funcion dentro de la empresa.
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Tablal0.
Resultados de la pregunta seis ¢A cuénto asciende sus
ingresos brutos mensuales?

Frecuencia Porcentaje
701-900 6 12%
901-1100 21 42%
Vélidos 1101-1300 15 30%
1301-1500 8 16%
Total 50 100%
Fuente: Encuesta aplicada
45% pr
40%
35% 309
30%
25%
20% 16%

15%
10%
5%
0%
701-900 901-1100 1101-1300 1301-1500

Figura 6. Resultados de la pregunta seis ¢A cuanto asciende sus

ingresos brutos mensuales?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En la tabla N° 10 y figura N° 06 se observa los resultados de la
pregunta que aborda los ingresos mensuales. Asimismo, se
identifica que el 42% percibe un sueldo entre 901 — 1100; el 30% un
monto de 1101 — 1300. Conforme a estos resultados se contrasta
gue solo el 16% en lo que se refiere a ingresos brutos mensuales

determinan un numero mayor a S/. 1300.
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Tablall.
Resultado de la pregunta siete ¢Ud. ¢Estd conforme con los
ingresos que percibe?

Frecuencia Porcentaje
No 34 68%
Validos Si 16 32%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada

70%
60%
50%
40%
30%
20%

10%

0%
No Si

Figura 7. Resultado de la pregunta siente ¢Ud Esta conforme con

los ingresos que percibe?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En la tabla N° 11 y figura N° 07 se observa los resultados de la
pregunta que aborda la conformidad de los ingresos mensuales.
Asimismo, se identifica que el 68% de los colaboradores no esta
conforme con los ingresos que percibe y el 32% que corresponde a

si esta conforme.
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Tabla 12.
Resultados de la pregunta ocho ¢Cuanto deberia percibir?

Frecuencia Porcentaje
601-900 2 4%
901-1200 10 20%
Validos 1201-1500 27 54%
1501-1800 11 22%
Total 50 100%
Fuente: Encuesta aplicada
60% 54%

50%

40%

30% 0 0,
20%

0%
601-900 901-1200  1201-1500 1501-1800

Figura 8. Resultados de la pregunta ocho ¢, Cuanto deberia percibir?
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion

En la tabla N° 12 y figura N° 08 se observa los resultados de la
Pregunta al personal que labora en la empresa. Asimismo, se
identifica que el 54% de los colaboradores indican que deberia
percibir una remuneracion de S/. 1201 - S/.1500. Por otra parte, el
22% determina que deberian ser remunerados con una suma de S/.
1501 — S/. 1800.
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Tabla 13.
Resultado de la pregunta nueve ¢Los ingreso que percibe
influye en su desempeiio laboral?

Frecuencia Porcentaje
No 15 30%
Vélidos Si 35 70%
Total 50 100%
Fuente: Encuesta aplicada
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
No Si

Figura 9. Resultado de la pregunta nueve ¢ Los ingreso que percibe

influye en su desempefio laboral?
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion

En la tabla N° 13 y figura N° 09 se observa los resultados de la
Pregunta que aborda la influencia del nivel de ingresos en el trabajo
gue realiza el personal que labora en la empresa, donde el 70%
manifesté que si influye, mientras que solo el 30% sostuvo que no

influye.
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Tabla 14.
Resultados de la pregunta diez ¢ Posee otros ingresos?

Frecuencia Porcentaje

No 20 40%

Validos Si 30 60%

Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
No Si

Figura 10. Resultados de la pregunta diez ¢ Posee otros ingresos?
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion

En la tabla N° 14 y figura N° 10 se observa los resultados de la
pregunta que aborda la percepcion de otros ingresos. Asimismo, se
identificé el que el 60% de los colaboradores posee otros ingresos;
por otra parte, la diferencia que corresponde a 40% no perciben otros

ingresos.
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Tabla 15.
Resultados de la pregunta once ¢ Cual es la procedencia de
dichos ingresos?

Frecuencia  Porcentaje

Negocio independiente 20 40%

Trabajo en otra empresa 14 28%
Validos Ingrgsos por pensiones, 10 20%

alquileres, etc.

Otros 6 12%

Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada

40%
35%

400
0

30%
25% 0
20%
15% e
10%

5%

0%
Negocio Trabajo en Ingresos por Otros
independiente otraempresa pensiones,
alquileres, etc.

Figura 11. Resultados de la pregunta once ¢, Cual es la procedencia

de dichos ingresos?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En la Tabla N° 15 y Figura N° 11 se observar, que los
colaboradores el 40% dieron a conocer que su procedencia de otros
ingresos lo perciben por un negocio independiente; el 28% por un
trabajo en otra empresa, el 20% ingresos por pensiones y la
diferencia que correspondié a 12% determina otras fuentes.

Factores culturales

57



Tabla 16.
Resultados del lugar de nacimiento

Frecuencia Porcentaje
Moyobamba 8 16%
Tarapoto 29 58%
Vélidos Rioja 7 14%
Lamas 6 12%
Total 50 100%
Fuente: Encuesta aplicada
5 0,
60%
50%
40%
30%
0% 16% 0
10%
0%
Moyobamba  Tarapoto Rioja Lamas

Figura 12. Resultados del lugar de nacimiento
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En la tabla N° 16 y figura N° 12 se observa que los
colaboradores en un 58% pertenecen a la ciudad de Tarapoto, el
16% a Moyobamba, el 14% a Riojay el 12% a Lamas.

Tablal7.
Resultados del tipo de vivienda
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Frecuencia Porcentaje

Casa 30 60%
. Departamento 12 24%
Validos
Cuarto 8 16%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

60%
50%

40%

30%

20%

10%

0%
Casa Departamento Cuarto

Figura 13. Resultados del tipo de vivienda
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion
En la Tabla 17 y Figura 13 se observa que el 60% de los
colaboradores tiene como tipo de vivienda una casa; el 24% un

departamento y el 16% un cuarto.

Tabla 18.
Resultados de la Tenencia de vivienda

Frecuencia Porcentaje

Validos Propia 24 48%
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Alquilada 15 30%
Vivienda de familia tercera 11 22%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Propia Alquilada Vivienda de
familia tercera

Figura 14. Resultados de la Tenencia de vivienda
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En la tabla N° 18 y figura N° 14 se observa que el 48% de los
colaboradores determinan como tenencia de vivienda propia; el 30%
alquilada y la diferencia que corresponde a 22% una vivienda de

familia tercera.

Tabla 19.
Resultados del tipo de propiedad

Frecuencia Porcentaje
Validos Independiente 38 76%
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Quinta 8 16%
Otro 4 8%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

80%

70%

60%

50%

40%

0% 16%

20%

) d»
0%

Independiente Quinta Otro

Figura 15. Resultados del tipo de propiedad
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion
En la tabla N° 19 y figura N° 15 se observa que el tipo de
propiedad de los colaboradores en un 76% es independiente, el 16%

viven en una quinta y la diferencia que corresponde a 8% otros.

Tabla 20.
Resultados del Material de la vivienda

Frecuencia Porcentaje
Validos Adobe 9 18%
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Madera 6 12%
Material noble 35 70%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Fuente: Elaboracién propia

70%
60%
50%
40%
30%

20%

10%

0%
Adobe Madera Material noble

Figura 16. Resultados del Material de la vivienda
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion

En la Tabla 20 y Figura 16 se observa que el material de

vivienda de los colaboradores el 70% es de material noble; el 18%

de adobe y el 12% a madera segun la condiciébn econdmica.

Tabla21.

Resultados de la pregunta diecisiete ¢La vivienda contaba con

desague?

Frecuencia Porcentaje
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No 8 16%
Vélidos Si 42 84%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

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

0%

No Si

Figura 17. Resultados de la pregunta diecisiete ¢ La vivienda contaba

con desague?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion
En la tabla N° 21 y figura N° 17 se observa que los
colaboradores en un 84% su vivienda contaba con desagie y el 16%

dieron a conocer que determinaban este servicio.

Tabla22.
Resultados de la pregunta dieciocho ¢ La vivienda contaba con
energia eléctrica?

Frecuencia Porcentaje
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No 7 14%
Vélidos Si 43 86%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada

90%
80%
70%
60%
50%
40%

30%
20%
10%

0%

No Si

Figura 18. Resultados de la pregunta dieciocho ¢La vivienda

contaba con energia eléctrica?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En la tabla N° 22 y figura N° 18 se observa que los
colaboradores en un 86% su vivienda contaba con energia eléctrica
y el 14% determinaron no contar con este servicio basico en su

domicilio manifestaron.

Tabla 23.
Resultados de la pregunta ¢ Cémo se definiera usted mismo?
Frecuencia Porcentaje
Validos Responsable 18 36%
Puntual 9 18%
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Proactivo 12 24%
Honesto 11 22%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

40%
35%

30%

369
0,
2 290
25%
189
20%
15%
10%
5%

0%
Responsable Puntual Proactivo Honesto

Figura 19. Resultados de la pregunta ¢(Coémo se definiera usted
mismo?
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion

En la tabla N° 23 y figura N° 19 se observa que los
colaboradores se califican como responsables en un 36%; el 24%
como proactivo; el 22% como honesto y la diferencia que

corresponde a 18% es puntual segun su perspectiva.

4.2. Determinar el nivel de desempefio de los colaboradores de la

empresa “Las Tres, Tarapoto 2017”.
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Tabla 24.
Dimension Relaciones interpersonales

Calificacion Frec. %

Inadecuado 37 74%

Adecuado 13 26%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada

Inadecuado Adecuado

= 74% 26%

Figura 20. Dimension: Relaciones interpersonales
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion

En la tabla N° 24 y figura N° 20 se puede observar que la
variable Desempefio laboral en base a su dimensién Relaciones
interpersonales tiene una calificacion de Inadecuado por el 74% de
los encuestados, mientras que el 26% restante lo ha definido como
adecuado. Este resultado se debe a que, gran parte de los
trabajadores indicaron que casi nunca se evidencia la existencia de
un ambiente colaborativo y participativo entre comparieros de trabajo
para el cumplimiento de las metas y objetivos trazados; este hecho
ha conllevado ademas a que el personal sienta que sus mismos

comparfieros no valoren el trabajo de los demas como partes

66



importantes de la organizacion, dificultando finalmente los procesos
o formas de comunicacion.

Tabla25.

Resultados de la pregunta ¢Nivel de respeto que muestra el
colaborador para con las funciones de su compafiero?

Frec. %
Nunca 24 48%
Casi nunca 11 22%
A veces 5 10%
Casi siempre 2 4%
Siempre 8 16%
Total 50 100%

Elaboracién: Propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Siempre
| = 48% 22% 10% 4%

16%

Figura 21. Resultados de la pregunta ¢ Nivel de respeto que muestra

el colaborador para con las funciones de su comparfiero?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En latabla N° 25 y figura N° 21 se observa los resultados de la
Pregunta 1 el cual aborda el respeto, que muestra el colaborador
respecto a las funciones que realiza su compafero, donde se
demuestra que el 48% de los trabajadores tienen una percepcion de

nunca, el 22% casi nunca, el 10% a veces, el 4% siempre y un 16%
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siempre. Este resultado se debe a que, en su mayoria, el personal
no se encuentra demostrando mucho respeto respecto a las

funciones que realizan sus compafieros de otras areas.

Tabla 26.

Resultados de la pregunta ¢ Nivel de participacion que

presenta el colaborador con sus compafieros en relacion con
los objetivos de la empresa?

Frec. %
Nunca 17 34%
Casi hunca 10 20%
A veces 14 28%
Casi siempre 6 12%
Siempre 3 6%
Total 50 100%

Elaboracién: Propia
Fuente: Encuesta aplicada

40%

30%

20%

10%

0%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
= 34% 20% 28% 12% 6%

Figura 22. Resultados de la pregunta ¢ Nivel de participacion que

presenta el colaborador con sus compafieros en relacion con los
objetivos de la empresa?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion
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En la Tabla 26 y Figura 22 se observa los resultados de la

Pregunta 2, en el que se evidencia que: el 34% de trabajadores

nunca evidencia un nivel optimo de participacion colaborativa con

sus compafieros con el fin de alcanzar los objetivos trazados, en el

20% de trabajadores se evidencia que casi nunca lo hacen, un 28%

lo realiza algunas veces, en el 12% se evidencia que casi siempre lo

hace, y solo en el 6% se evidencia que siempre lo hace.

Tabla 27.

Resultados de la pregunta ¢ Nivel del colaborador para hacer
frente a sus compafieros como piezas fundamentales del

trabajo que permite su desempefio 6ptimo?

Frec. %
Nunca 15 30%
Casi nunca 14 28%
A veces 9 18%
Casi siempre 10 20%
Siempre 2 4%
Total 50 100%
Elaboracién: Propia
Fuente: Encuesta aplicada
30%
20%
10%
18% 20%
0%
4%
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
| | 30% 28% 18% 20% 4%

Figura 23. Resultados de la pregunta ¢ Nivel del colaborador para
hacer frente a sus compaferos como piezas fundamentales del

trabajo que permite su desempefio 6ptimo?

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion
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En la Tabla 27 y Figura 23 se observa los resultados de la
Pregunta 3, mismos que indican que: un 30% de los trabajadores
indican que nunca han observado que sus compaferos tratan al
resto como parte fundamental del trabajo, el 28% casi nunca lo

hacen, un 18% lo realiza solo algunas veces, el 20% lo hace casi
siempre y un 4% siempre lo hace.

Tabla 28.

Resultados de la pregunta ¢Nivel de comunicacién entre
compafieros de trabajo en la empresa?

Frec. %
Nunca 14 28%
Casi nunca 14 28%
A veces 7 14%
Casi siempre 9 18%
Siempre 6 12%
Total 50 100%

Elaboracién: Propia
Fuente: Encuesta aplicada

30%
25%
20%
15%

10%

5%
0%

Nunca Casi nunca A veces

Casi siempre Siempre
= 28% 28% 14%

18% 12%

Figura 24. Resultados de la pregunta ¢ Nivel de comunicacién entre
compairieros de trabajo en la empresa?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion
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En la tabla N° 28 y figura N° 24 se observa los resultados de la

Pregunta 4, en el que se evidencia que en el 28% de los casos nunca

se presenta una adecuada comunicacion entre compafieros de

trabajo, en el 28% de las veces casi nunca se observa, en el 14% de

trabajadores se observa este comportamiento solo a veces, en el

18% casi siempre, y en el 12% restante se lo evidencia siempre.

Tabla 29.

Resultados de la pregunta ¢ Nivel de conflictos entre
compafieros de trabajo en la empresa?

Frec. %

Nunca 13 26%
Casi hunca 12 24%
A veces 13 26%
Casi siempre 6 12%
Siempre 6 12%
Total 50 100%
Elaboracién: Propia
Fuente: Encuesta aplicada

30%

20%

10% 6%
0% 129%0 109
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
| | 26% 24% 26% 12% 12%

Figura 25. Resultados de la pregunta ¢Nivel de conflictos entre
compairieros de trabajo en la empresa?

Elaboracion propia
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Interpretacion

En la Tabla 29 y Figura 25 se observa los resultados de la
Pregunta 5, en el que se observa que el 26% de los trabajadores
manifiestan nunca haber tenido o presenciado conflictos con sus

compafieros, el 24% indica que casi nunca, un 26% manifiesta que
a veces, el 12% casi siempre y un 12% siempre.

Tabla 30. Dimension Juicio

Calificacion Frec. %
Inadecuado 35 70%
Adecuado 15 30%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

80%
60%
40%
20%
0%

Inadecuado Adecuado

| ™ 70% 30%

Figura 26. Dimension Juicio
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion

En la tabla N° 30 y figura N° 26 se puede observar que la
variable Desempefio laboral en base a su dimension Juicio tiene una
calificacion de Inadecuado por el 70% de los resultados, y el 30%

restante es calificado como adecuado, esto se debe a que se ha
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encontrado que el trabajador casi nunca se ha mostrado capaz de
identificar una solucién inmediata y asertiva ante un evento
problematico interno o externo de la empresa, lo que se ve dificultado
por el hecho de que la persona, no tenga la iniciativa de comunicar

respecto a la presencia de ciertas deficiencias identificadas.

Tabla 31.

Resultados de la pregunta ¢ Nivel de colaborador para
identificar oportunidades de solucion ante un evento
problematico interno o externo de la empresa?

Frec. %
Nunca 6 12%
Casi nunca 17 34%
A veces 13 26%
Casi siempre 9 18%
Siempre 5 10%
Total 50 100%

Elaboracién: Propia
Fuente: Encuesta aplicada

40%

30%

20%

10% 26%
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Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
= 12% 34% 26% 18% 10%

Figura 27. Resultados de la pregunta ¢ Nivel de colaborador para
identificar oportunidades de solucién ante un evento problematico
interno o externo de la empresa?

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion

En la Tabla 31 y Figura 27 se observa los resultados de la
Pregunta 6 en el que se especifica que, alrededor del 12% de los
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trabajadores nunca cuentan con un nivel adecuado como para poder
identificar una oportuna solucion a un problema dentro o fuera de la
empresa, en un 34% se evidencia que casi nunca tienen esta
capacidad, en el 26% solo algunas veces, el 18% casi siempre lo

hace, y solo el 10% siempre lo realiza.

Tabla 32.
Resultados de la pregunta ¢ Nivel del colaborador para tomar
decisiones oportunas entre los demas trabajadores?

Frec. %
Nunca 14 28%
Casi nunca 10 20%
A veces 11 22%
Casi siempre 8 16%
Siempre 7 14%
Total 50 100%

Elaboracién: Propia
Fuente: Encuesta aplicada

30%

20%

10%

16%

0% 14%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
| | 28% 20% 22% 16% 14%

Figura 28. Resultados de la pregunta ¢ Nivel del colaborador para

tomar decisiones oportunas entre los demas trabajadores?
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion
En la tabla N° 32 y figura N° 28 se observa los resultados de la
Pregunta 7, en el que el 28% de los trabajadores nunca han

presentado la capacidad suficiente como para poder tomar una
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decisién oportuna, el 20% casi hunca lo hace, el 22% suele realizarlo
(a veces), el 16% casi siempre y solo el 14% siempre toma

decisiones oportunas.

Tabla 33.
Resultados de la pregunta ¢ Nivel del personal para dirigir y
colaborar con los demas?

Frec. %
Nunca 6 12%
Casi nunca 14 28%
A veces 19 38%
Casi siempre 4 8%
Siempre 7 14%
Total 50 100%
Elaboracion: Propia
Fuente: Encuesta aplicada
40%
30%
20%
389
10%
0,
0% %\wy
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
| [ | 12% 28% 38% 8% 14%

Figura 29. Resultados de la pregunta ¢ Nivel del personal para dirigir
y colaborar con los demas?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En la tabla N° 33 y figura N° 29, se observa los resultados de
la Pregunta 8, en el que se muestra que el 12% de los trabajadores
tienen nunca han manifestado niveles de capacidad aceptables

como para poder dirigir y colaborador con los demas, un 28% casi
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nunca lo hace, el 38% a veces ha demostrado tener la capacidad,
un 8% casi siempre lo ha hecho y el 14% restante se colocan como

lideres al poder dirigir y colaborar con sus semejantes.

Tabla34.

Resultados de la pregunta ¢Nivel de colaborador para
comunicar ciertas deficiencias identificadas en la empresa ante
los demas comparieros de trabajo?

Frec. %
Nunca 9 18%
Casi nunca 14 28%
A veces 10 20%
Casi siempre 9 18%
Siempre 8 16%
Total 50 100%
Elaboracién: Propia
Fuente: Encuesta aplicada
30%
20%
10%
209
18%
0% 16%
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
= 18% 28% 20% 18% 16%

Figura 30. Resultados de la pregunta ¢ Nivel de colaborador para
comunicar ciertas deficiencias identificadas en la empresa ante los

demas compafieros de trabajo?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion
En la tabla N° 34 y figura N° 30 se observa los resultados de la
Pregunta 9, en el que se observa que un 18% de los trabajadores

nuna comunican de las deficiencias que observan en el trabajo, un
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28% casi nunca lo hace, un 20% lo hace, pero solo algunas veces,

el 18% y 16% lo hace casi siempre y siempre respectivamente.

Tabla 35.

Resultados de la pregunta ¢ Nivel del desempefio en trabajar

para ayudar de manera imparcial a sus demas compafieros
ante cualquier problema?

Frec. %
Nunca 11 22%
Casi nunca 12 24%
A veces 17 34%
Casi siempre 7 14%
Siempre 3 6%
Total 50 100%

Elaboracion: Propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Figura 31. Resultados de la pregunta ¢Nivel del desempefio en

trabajar para ayudar de manera imparcial a sus demas compafieros
ante cualquier problema?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En la tabla N° 35 y figura N° 31 se observa los resultados de la
Pregunta 10, mismas que indican que el 22% de los trabajadores
nunca realizan su trabajo de manera imparcial para ayudar al resto

de sus compaferos, el 24% casi nunca lo hace, el 34% lo realiza
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algunas veces, el 14% casi siempre y solo un 6% de los trabajadores
siempre realizan esta accion.

Tabla 36.
Dimensién Habilidad para aprender

Calificacion Frec. %

Inadecuado 40 80%

Adecuado 10 20%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia
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20%

Figura 32. Dimensién Habilidad para aprender
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

En la tabla N° 36 y figura N° 32 se puede observar que la
variable desempefio laboral en base a su dimension habilidad
para aprender tiene una calificacién de inadecuado por el 80% de
los resultados, ello debido a que se determiné como el personal

casi nunca logra asimilar de forma inmediata las actualizaciones
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asi como las capacitaciones que realiza la empresa, ademas, el
personal no realiza actividades empresariales diferentes a las
funciones que se les fueron asignadas, tampoco aportan nuevas
ideas, ademas de indicar que, les dificulta aprender nuevos

conocimientos y adaptarse a los cambios con la minima
supervision.

Tabla 37.

Resultados de la pregunta ¢ Nivel del colaborador para
asimilar de forma rapida las actualizaciones o
capacitaciones que desee implantar la empresa?

Frec. %
Nunca 18 36%
Casi nunca 16 32%
A veces 10 20%
Casi siempre 2 4%
Siempre 4 8%
Total 50 100%

Elaboracion: Propia
Fuente: Encuesta

aplicada
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2009
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Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
| [ ] 36% 32% 20% 4% 8%

Figura 33. Resultados de la pregunta ¢ Nivel del colaborador para

asimilar de forma rapida las actualizaciones o capacitaciones que
desee implantar la empresa?
Fuente: Elaboracién propia
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Interpretacion

En la tabla N° 37 y figura N° 33 se observa los resultados de la
Pregunta 11 en el que se especifica que un 36% de los trabajadores
nunca han manifestado la capacidad suficiente como para poder
asimilar de forma inmediata las actualizaciones y capacitaciones que
realice la empresa, el 32% casi nunca tiene esta capacidad, un 20%
ha demostrado poseerla solo a veces, el 4% casi siempre lo hace, y
un 8% siempre asimila de forma inmediata.

Tabla 38.

Resultados de la pregunta ¢ Nivel del colaborador para

desempefar actividades empresariales no relacionadas a su
funcion?

Frec. %
Nunca 12 24%
Casi hunca 16 32%
A veces 10 20%
Casi siempre 9 18%
Siempre 3 6%
Total 50 100%

Elaboracién: Propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Figura 34. Resultados de la pregunta ¢ Nivel del colaborador para

desempeiar actividades empresariales no relacionadas a su
funciéon?
Fuente: Elaboracién propia
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Interpretacion

En la tabla N° 38 y figura N° 34 se observa los resultados de la
Pregunta 12, en el que se evidencia que el 24% de los trabajadores
nunca han demostrado poseer la capacidad suficiente como para
desarrollar actividades empresariales diferentes a sus funciones, el
32% casi nunca lo ha demostrado, el 20% solo a veces, el 18% casi

siempre lo ha hecho, y solo un 6 siempre ha demostrado poder
realizar estas actividades.

Tabla 39.

Resultado de la pregunta ¢ Nivel del colaborador para
presentar nuevas ideas que ayuden a cumplir con los
objetivos trazados de la empresa?

Frec. %
Nunca 17 34%
Casi hunca 12 24%
A veces 5 10%
Casi siempre 11 22%
Siempre 5 10%
Total 50 100%

Elaboracién: Propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Figura 35. Resultado de la pregunta ¢ Nivel del colaborador para presentar

nuevas ideas que ayuden a cumplir con los objetivos trazados de la
empresa?
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Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion

En la tabla N° 39 y figura N° 35 se observa los resultados de la
Pregunta 13, en el que se evidencia que el 34% de los trabajadores
nunca presentan nuevas ideas que contribuyan con el cumplimiento
de los objetivos trazados, de igual manera el 24% casi nunca lo hace,
un 10% lo hace algunas veces, el 22% lo realiza casi siempre y solo
un 10% lo realiza con frecuencia o siempre.

Tabla 40.

Resultados de la pregunta ¢Nivel del colaborador para

aprender nuevos conocimientos y adaptarse alos cambios
con la minima supervision?

Frec. %
Nunca 12 24%
Casi nunca 16 32%
A veces 13 26%
Casi siempre 5 10%
Siempre 4 8%
Total 50 100%

Elaboracién: Propia
Fuente: Encuesta aplicada

40%

30%

20%

10%

6%
0% 0%
8%
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
= 24% 32% 26% 10% 8%

Figura 36. Resultados de la pregunta ¢ Nivel del colaborador para

aprender nuevos conocimientos y adaptarse a los cambios con la
minima supervisién?
Fuente: Elaboracién propia
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Interpretacion

En la tabla N° 40 y figura N° 36 se observa los resultados de la
Pregunta 14, en el que se observa que el 24% de los trabajadores
nunca han tenido la capacidad de poder adaptarse a los cambios
con la minima supervision, el 32% casi nunca puede aprender huevo
conocimiento, el 26% algunas veces puede aprender y adaptarse, el
10% casi siempre lo hace, y solo el 8% siempre ha demostrado

aprender y adaptarse de manera efectiva.

Tabla 41.

Resultados de la pregunta ¢ Nivel del colaborador para
asimilar a las opiniones o ideas propuestas por sus
superiores?

Frec. %
Nunca 13 26%
Casi hunca 12 24%
A veces 16 32%
Casi siempre 5 10%
Siempre 4 8%
Total 50 100%

Elaboracién: Propia
Fuente: Encuesta aplicada
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Figura 37. Resultados de la pregunta ¢ Nivel del colaborador para

asimilar a las opiniones o ideas propuestas por sus superiores?
Fuente: Elaboracién propia
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Interpretacion:

En la tabla N° 41 y figura N° 37 se observa los resultados de la
Pregunta 15, en el que se observa que el 26% de los trabajadores
no tiene la capacidad suficiente como para poder asimilar las
opiniones de los demas, el 24% casi nunca lo telera, un 32% solo lo
hace a veces, el 10% casi siempre acepta las opiniones e ideas

propuestas por sus superiores y un 8% siempre lo acepta.

Tabla 42.
Variable Desempefio laboral
Calificacion Frec. %
Inadecuado 39 78%
Adecuado 11 22%
Total 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Propia

100%
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Inadecuado Adecuado
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Figura 38. Variable Desempeifio laboral
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion
En la tabla N° 42y figura N° 38 se puede evidenciar que el 78%
de los trabajadores presenta un desempefio laboral inadecuado,

mientras que el 22% restante presenta un desempefio adecuado.

84



Estos resultados se deben fundamentalmente a que el personal no

muestra ciertas competencias para la apertura de aprendiza, cambio

y adaptacion que requiere la empresa.

4.3. Determinar la incidencia de los factores socioculturales en el

desempefio laboral de los colaboradores de la empresa “Las Tres

Torres, Tarapoto 2017”.

Tabla 43.
Correlacioén biserial

DESEMPENO FACTORES
Correlacion biserial 1 ,968"
DESEMPENO  Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Correlacion biserial ,968"™ 1
FACTORES Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 39. Grafico correlativos factores socioculturales en el desempefio

laboral de los colaboradores.
Fuente: Elaboracion propia

85




Interpretacion

En la tabla N° 43 se puede observar la correlacion biserial establecida
entre la variable factores socioculturales, y la variable Desempefio laboral.
Vale mencionar que la correlacion biserial fue empleado puesto que las
variables analizadas no presentaron la misma escala de medicion, en el
caso de la variable independiente esta fue de tipo nominal, mientras que en
la dependiente fue ordinal; en tal sentido se tuvo que existe una correlacion
altamente significativa, puesto que la prueba de correlacion biserial arrojé
un Sig. Bilateral de 0,000 siendo este menor a a = 0.05, por lo que se
rechazo la hipétesis nula de la investigacion, aceptandose que los factores
socioculturales inciden significativamente en el desempefio laboral de las
colaboradoras de la empresa “Las Tres Torres, Tarapoto 2017”; asi mismo
el nivel de causalidad es equivalente a un 0.968, es decir, los factores
socioculturales explican en un 96.8% el comportamiento del desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa “Las Tres Torres, Tarapoto”,
2017.

Coeficiente de determinacion (r?):

2 =(0.968)
2 =0.937024*100
. =93.70%

Interpretacion

Segun los resultados obtenidos de la prueba del coeficiente de
determinacion o r?, se infiere que los factores socioculturales, influye en un
93.70% sobre el desemperio laboral de los colaboradores de la empresa
“Las Tres torres, Tarapoto 2017” siendo la diferencia de 6.3% una influencia

generada por otras variables o factores.
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CAPITULO V: DISCUSION

El andlisis de las variables en estudio fue realizado empleando la
técnica de la encuesta con el instrumento denominado cuestionario, tanto
para la variable Factores socioculturales y Desempefio laboral, en el primer
caso se aplico un cuestionario de 20 preguntas, en tanto para el segundo
se formularon 15 interrogantes; las cuales fueron contestada por 50
colaboradoras del personal en la empresa “Las Tres Torres, Tarapoto
2017”.

Los factores socioculturales segun explica Castejon et al. (2010), es
una alusion de concesion al proceder de cada individuo, significando la
oportunidad de difundir orden dentro del acuerdo comunitario, de acuerdo
a este ambiente real en el cual se tiene que observar el cdmo estos sujetos
interaccionan entre ellos; y de acuerdo a Cabrera y Gutiérrez (2005, pp.
207-247), toman gran importancia debido a la influencia de la cultura (como
la religion, el lenguaje) y la sociedad (como la ensefianza de las escuelas),
gue se reflejada en el comportamiento del individuo. En este sentido para
la variable Factores socioculturales operacionalizado por 6 indicadores, se
tuvo que el mayor grupo etario se encuentra entre los 24 y 35 afios (72%),
con un nivel de instruccién predominantemente superior (56%), donde la
mayoria tiene ingresos que van principalmente entre los s/ 901 a s/ 1100;
en tanto dentro de los culturales se hall6 que el 58% naci6 en Tarapoto, y
gue a la fecha residen mayoritariamente en una casa (60%) propia (48%) y
cuenta en un % mayor al 80% con servicios basicos. Los resultados son
comparables por el obtenido por Alba y Trujillo (2014) en su investigacion,
donde concluye que el factor de motivacién, tomado como factor social,
influye de manera significativa sobre el desempefio de las colaboradoras
de la empresa, de igual forma Alvarado (2017) llega a concluir que el clima
laboral, como factor social afecta el desempefio laboral de los trabajadores

generando inconformidad entre comparferos de trabajo.
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Para la variable Desempefio laboral de acuerdo a Chiavenato (2011,
pp. 202 211), se tiene que es una sucesion de valoracion dentro de la
entidad, constatando que el patron de funcidbn de cada proletario y
cualificacion lograda en los cursos de adiestramiento en cuanto al modelo
alcanzado bajo el estilo de jornada de la entidad; para Lado (2013) el
desempefio laboral conforma dos contextos relevantes referente a la accion
del colaborador dentro de la organizacion, estos contextos son: la
evaluacion de los resultados logradas en la jornada laboral, y la
investigacion de conductas, capacidades, etc.

Los resultados valoraron la variable Desempefio laboral como
inadecuada en un 78%, explicado porque la Dimension Relaciones
interpersonales fue calificada por las colaboradoras de la empresa “Las
Tres Torres, tarapoto 2017” como inadecuada en un 74%, lo mismo la
Dimension Juicio en un 70%, y la Dimension Habilidad para aprender en un
80%. Los resultados son comparables con lo obtenido por Manosalva
(2015) quien llega a concluir que las relaciones interpersonales reflejan un
bajo desempefio en los trabajadores, de igual forma Uria (2011) concluy6
que el clima organizacional deficiente refleja la desmotivacion en los

trabajadores en cuanto a la realizacién de sus actividades.
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CONCLUSIONES

Como primera conclusion, referida al primer objetivo especifico, se
arribo tras la identificacion de los factores socioculturales relevantes de los
colaboradores de la empresa “Las Tres Torres, Tarapoto 2017”; que dentro
de los factores sociales se tiene la edad, nivel educativo, institucion donde
estudié, manejo de otra lengua, funcién laboral, ingresos mensuales,
conformidad con estos ingresos, otros ingresos, influencia de ingresos en
el desemperio laboral, existencias otros ingresos y la procedencia de estos.
Dentro de los factores culturales se tuvo lugar de nacimiento, tipo de
vivienda, tenencia de la propiedad, tipo de propiedad, material del hogar,
existencias de servicios bésicos en las viviendas, ademas de la
autodefinicion de cada colaborador. Es asi como se encontré el mayor
grupo etario se encuentra entre los 24 y 35 afios (72%), con un nivel de
instruccion predominantemente superior (56%), donde la mayoria tiene
funcion administrativa (46%), con ingresos que van principalmente entre los
s/ 901 a s/ 1100; en tanto dentro de los culturales se hallé que el 58% nacio
en Tarapoto, y que a la fecha residen mayoritariamente en una casa (60%)

propia (48%) y cuenta en un % mayor al 80% con servicios basicos.

Como segunda conclusion, referida al segundo objetivo especifico, se
arribé tras la determinacion del nivel de desempefio de los colaboradores
de la empresa “Las Tres Torres , Tarapoto 2017”, que este es inadecuado
en un 78%, explicado porque la Dimensién Relaciones interpersonales,
Dimensién Juicio, y Dimension Habilidad para aprender, fueron valorados

también como inadecuados en un 74%, 70% y 80% respectivamente.

Como tercer objetivo, referido al objetivo general, se tuvo tras la
determinacion de la incidencia de los factores socioculturales en el
desempeiio laboral de los colaboradores de la empresa “Las Tres Torres,

Tarapoto 2017”7, que esta es altamente significativa, puesto que la prueba
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de correlacion biserial arrojo un Sig. Bilateral de 0,000 siendo este menor a
a = 0.05, por lo que se rechazé la hipotesis nula de la investigacion,
aceptandose que los factores socioculturales inciden significativamente en
el desempernio laboral de los colaboradores de la empresa “Las Tres Torres,
Tarapoto 2017"; asi mismo el nivel de causalidad es equivalente a un 0.968,
es decir, los factores socioculturales explican en un 96.8% el
comportamiento del desempefio laboral de los trabajadores de la empresa

“Las Tres Torres, Tarapoto, 2017”.
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RECOMENDACIONES

El recurso humano dentro de una organizacion sin duda representa
uno de sus pilares mas importantes para garantizar el logro de los objetivos
trazados por la misma; en ese sentido se recomienda a la empresa “Las
Tres Torres, tarapoto 2017 a realizar talleres, cursos, seminarios,
conferencias o capacitaciones en general que permitan sumar valor al perfil

profesional y humano de sus colaboradores.

La cantidad y calidad de los recursos para el desempefio de las
actividades de una organizacion representa un condicionante para la
productividad de los mismos; en ese sentido se recomienda a la empresa
‘Las Tres Torres, tarapoto 2017” a garantizar que sus colaboradores
cuenten con todos los implementos necesarios para el cumplimiento
eficiente de sus funciones, y asi estas puedan cumplir con las metas

trazadas.
Se recomienda a los futuros investigadores tomar como referencia, ya

que les permitird tener una visién amplia, teniendo como modelo para sus

investigaciones de similares problematicas.
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ANEXO



Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: “Incidencia de los factores socioculturales en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa “Las Tres

Torres, Tarapoto 2017~

Formulacion del Problema

Formulacion de la

Variables de estudio

Formulacién del objetivo

Metodologia de la

Hipotesis investigacion
Problema general . Objetivo general
; Cual es I: incidencia de los Variable I: Factores Detjermine?r la incidencia de
¢ . . Socioculturales . Tipo de investigacion
factores socioculturales en el | Hi. Los factores los factores socioculturales

desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa
‘Las Tres Torres, Tarapoto
20177?

Problemas especificos

., Qué factores
socioculturales indicen con
mayor frecuencia en el
desempefio de los
colaboradores de la empresa
‘Las Tres Torres, Tarapoto
20177?

«.Cuadl es el nivel de
desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa
“Las Tres Torres, Tarapoto
2017"?

socioculturales

inciden con mayor
significancia en el
desempefio de los
colaboradores de la
empresa “Las Tres

Torres, Tarapoto
2017,
HO. Los factores

socioculturales  no
inciden con mayor
significancia en el
desempefio de los
colaboradores de la
empresa “Las Tres
Torres, Tarapoto
2017

Indicadores

Edad

Grado de instruccién

Ingresos Econémicos
Conocimiento

Caracteristicas del lugar donde fue
criado

Creencias

Variable Il: Desempefio laboral

Indicadores

Trabajo en equipo.

Comunicacion Libre.
Identificacion de oportunidades
Madurez emocional.

Toma de decisiones aseverativas.
Rapidez con la que aprende.
Necesidad de ser supervisado.

que inciden con mayor
significancia en el
desemperfio de los

colaboradores de la empresa
“Las Tres Torres, Tarapoto
2017".

Objetivo especifico

* ldentificar los factores
socioculturales que inciden
con mayor significancia en el
desempefio de los
colaboradores de la empresa
“Las Tres Torres, Tarapoto
2017".

* Determinar el nivel de
desemperfio de los
colaboradores de la empresa
“Las Tres Torres, Tarapoto
20177,

Descriptivo

Nivel de investigacion
Correlacional causal

Método de investigacion
No experimental

Poblacién
50 colaboradores de la
empresa “Las Tres Torres,
tarapoto 2017”.

Muestra
La totalidad de la muestra
(50 colaboradores)

Técnicas e instrumentos
Ficha de observacion
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Anexo 2: Cuestionario sobre Factores Socioculturales

Buen dia, estoy realizando una encuesta para poder realizar una
investigacion denominada “ Incidencia de los factores Socioculturales en el
desemperio laboral de los colaboradores de la empresa “Las Tres Torres,
Tarapoto 2017”. Por tal motivo solicito que me ayude a responder de
manera sincera las siguientes interrogantes, teniendo en cuenta las

siguientes instrucciones:

Factores sociales

1. ¢Cuantos afios tienes?

2. ¢Cudl es su nivel educativo?

a. Primaria
b. Secundaria
c. Superior

3. Tipo deinstitucion en la que llevé a cabo sus estudios:
a. Privada
b. Publica

4. ¢Habla usted alguna otra lengua?
a. Si

b. No

5. ¢Cudl es lafuncién que ejerce dentro de la empresa?

a. Trabajador operativo

b. Trabajador administrativo
c. Trabajador directivo

d

7. ¢Ud. esta conforme con los ingresos que percibe?
a. Si
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b. No
8. ¢Cuanto deberia percibir?, especifique.
Respuesta:
9. ¢Losingresos que percibe influye en su desemperio laboral?
a. Si
b. No
10. ¢Posee otros ingresos?
a. Si
b. No
11. En relacién a la pregunta anterior, ¢(Cudl es la procedencia de dichos

ingresos?

Factores culturales

12. Lugar de nacimiento

a. Moyobamba
b. Tarapoto

c. Rioja

d. Lamas

13. Tipo de vivienda

a. Casa

b. Departamento
c. Cuarto

d. Jacal

14. Tenencia

a. Propia

b. Alquilada

b. Vivienda de familia tercera
d. Invasioén

e. Otro:

15. Tipo de propiedad

a. Independiente
b. Condominio
c. Edificio

d. Quinta
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16.

17.

18.

19.

20.

e. Otro:

Material del hogar

a. Adobe

b. Quincha

c. Madera

d. Material noble

¢Lavivienda contaba con desagie?

a. Si

b. No

¢Lavivienda contaba con energia eléctrica?
a. Si

b. No

¢Lavivienda contaba con agua potable?

a. Si

b. No

¢, Como se definiria usted mismo?

a. Responsable
b. Puntual

c. Proactivo

d. Honesto
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Buen dia, se presenta un cuestionario respecto al desempefio laboral de

los colaboradores de la presente investigacion, se ruega calificar con

Anexo 3: Ficha de observacion sobre desempefio laboral

veracidad. Gracias por su comprension.

Valor Categorizacion
1 Nunca o No
2 Casi Nunca
3 A veces o Regular
4 Casi siempre
5 Siempre o Si

N° Dimension Relaciones Interpersonales

1 Nivel de respeto, que muestra el colaborador respecto a las
funciones que realiza su compaiiero.

5 Nivel de participacidn que presenta el colaborador con sus
compafieros en relacién con los objetivos de la empresa.
Nivel del colaborador para hacer sentir a sus comparieros

3 |como piezas fundamentales del trabajo que permite su
desempefio 6ptimo.

4 Nivel de comunicacion entre compafieros de trabajo en la
empresa.

5 Nivel de conflictos entre compafieros de trabajo en la
empresa.

N° Dimensién Juicio
Nivel del colaborador para identificar oportunidades de

6 |solucion ante un evento problematico interno o externo de la
empresa.

" Nivel del colaborador para tomar decisiones oportunas entre
los demas trabajadores.

8 |Nivel del personal para dirigir y colaborar con los demas.
Nivel del colaborador para comunicar ciertas deficiencias

9 |identificadas en la empresa ante los demas compafieros de
trabajo.
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Nivel del desempefio en trabajar para ayudar de manera

10 |imparcial a sus demés comparferos, ante cualquier
problema.

N° Dimension Habilidad para aprender
Nivel del colaborador para asimilar de forma rapida las

11 |actualizaciones o capacitaciones que desee implantar la
empresa.

12 Nivel de'l colaboradqr para desempeﬁar actividades
empresariales no relacionadas a su funcion.

13 Nivel del colab_orador para presentar nuevas ideas que
ayuden a cumplir con los objetivos trazados de la empresa.

14 Nivel del colaborador para aprender nuevos cor)o.cimientos
y adaptarse a los cambios con la minima supervision.

15 Nivel del colaborador para asimilar a las opiniones o ideas

propuestas por sus superiores.
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Anexo 4: Juicio de expertos

wwluuwnsmn
o ALAS PERUANAS

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTOS

I. DATOS GENERALES
1.1 APELLIDOS Y NOMBRES }QTW WY@ }Za?'(.ﬂ. PQ.E’L&&M

1.2 GRADO ACADEMICO ST R
1.3 TITULO PROFESIONAL OC«CML .. b A i Wi sHaccem....
1.4 INSTITUCION QUE LABORA :.{0sartesaled. 8 0aa Peseariaa

1.5 TITULO DE LA INVESTIGACION IM%(@

ol K 20 ) 1R SR
B8 QA el o 0. V.. FRKLR . TR RALRIR UM s
1.6 AUTOR DEL INSTRUMENTO  :.. Haron. Asssa.. T 0. Qisers=
1.7 CARRERA PROFESIONAL IR S L A

1.8 NOMBRE DEL INSTRUMENTO :..Citbetbitssaiia. .o o ehGen. S cudaarelss
1.9 CRITERIOS DE APLICABILIDAD:

a) De 01 a 09: (No vilido, reformular) b) De 10 a 12: (No valido, modificar)

c) De 12 a 15: (Vélido, mejorar) d) De 15 a 18: (Valido, precisar)

e) De 18 a 20: (Valido, aplicar)

Il.  ASPECTOS A EVALUAR:

INDICADORES DE CRITERIOS CUALITATIVOS Deficiente | Regular Bueno B’:::o Excelente
EVALUACION DEL CUANTITATIVOS (01-09) (10-12) (12-15) 15-18 (18-20)
INSTRUMENTO ( )
01 02 03 04 05
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiad Yo
Estd expresado con conductas
2. OBIJETIVIDAD abivervatiles yo
Adecuado al avance de la ciencia y
3. ACTUALIDAD tecnologla v
4. ORGANIZACION Existe una organizacién y légica o
Comprende los aspectos en cantidad y
5. SUFICIENCIA calidad >0
6. INTENCIONALIDAD Adec:l‘ado para valorar los aspectos de v
Basado en el aspecto tedrico cientifico
Ze (COMIBTENCIA y del tema de estudio ”
8. COHERENCIA Entre las variables, dimensiones y o
variables
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propésito del -
estudio.
Genera nuevas pautas para la
A0 CONVERNIENGS investigacién y construccién de teorias. b
Sub Total : i 02 | ©of
Total 08 | 40
VALORACION CUANTITATIVA (total X 0.8) tuwvrn i Q0 M7 9. 20
VALORACION CUALITATIVA I 2 PN
CRITERIO DE APLICABILIDAD : tee MOS0 2oL Co

Lugary Mar&ﬁﬂﬂofo*lﬁﬂwm.@@ig

104




ﬂwluwnuul
e\ ALAS PERUANAS

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES

1.1 APELLIDOS Y NOMBRES
1.2 GRADO ACADEMICO

1.3 TITULO PROFESIONAL

1.4 INSTITUCION QUE LABORA

1.5 TITULO DE LA INVESTIGACION :...-AX0

i}%ﬁrzﬂ@ o

.-D.IA.CMLQ.Q.CLQ Aad Ddusisasshaces..
uwm&(ﬂ&{ Ma@ M.aul.«k.aa ...........

MQ‘M fhaedi

1.6 AUTOR DEi INSTRUMENTO
1.7 CARRERA PROFESIONAL

1.8 NOMBRE DEL INSTRUMENTO

b b Torier. Twm 2013
c Bevse.. SO0, .. s S G Tangea., @Uarxa
Amu.mw
...... U OLANI. o0 ol

1.9 CRITERIOS DE APLICABILIDAD:
a) De 01 a 09: (No valido, reformular)
c) De 12 a 15: (Valido, mejorar)
e) De 18 a 20: (Vdlido, aplicar)

Il. ASPECTOS A EVALUAR:

b) De 10 a 12: (No vélido, modificar)
d) De 15 a 18: (Vilido, precisar)

INDICADORES DE CRITERIOS CUALITATIVOS Deficiente | Regular | Bueno B':::o Excelente
EVALUACION DEL CUANTITATIVOS (01-09) | (10-12) | (12-15) (18-20)
INSTRUMENTO {15-18)
01 02 03 04 05
1. CLARIDAD Estd formulado con lenguaje apropiado Yo
Estd expresado con conductas
2. OBIETIVIDAD ckisarvables . %
Adecuado al avance de la ciencia y
3. ACTUALIDAD tecnologia o
4. ORGANIZACION Existe una organizacién y |égica x
5. SUFICIENCIA CoTnprende los aspectos en cantidad y
calidad x
6. INTENCIONALIDAD Adeafado para valorar los aspectos de
estudio X<
Basado en el aspecto tedrico cientifico
% CONCETI y del tema de estudio )%
8. COHERENCIA Entre las variables, dimensiones y -
variables
La estrategia responde al propésito del
9. METODOLOGIA ki 2
Genera nuevas pautas para la
20 CENIVERIENCIA investigacién y construccién de teorias. s
Sub Total 02 | Of
Total of [ Yo
VALORACION CUANTITATIVA (total x 0.4) "/J’ 50451740
VALORACION CUALITATIVA Gcelonly
CRITERIO DE APLICABILIDAD Valido, ardicor.
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' ww UNIVERSIDAD
% ALAS PERUANAS

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

JUICIO DE EXPERTOS
I.  DATOS GENERALES ,
1.1 APELLIDOS Y NOMBRES LLrcheals Abeen /a’&/ Liama
1.2 GRADO ACADEMICO gl UL , :
1.3 TITULO PROFESIONAL e Bl o Ndmbrsofe un & i .

1.4 INSTITUCION QUE LABORA .02 x... L auencd. i dam. lotlen
1.5 TITULO DE LA INVESTIGACION :..Jng.denm, 2o Lo fatlorts. Ao
colloales Al Aeseimpirio  falowd A (03 colzboiadses
A Ly pptprean Aay /ao’ S0 sk D 20 /F .
1.6 AUTOR DEL INSTRUMENTO  :... t(/z/raﬂ/Jawm/W ........ G
1.7 CARRERA PROFESIONAL o fxo.Lon
1.8 NOMBRE DEL INSTRUMENTO  :..cadtalsriicazicy. ... 2 clenta. ..o oceilliicalks
1.9 CRITERIOS DE APLICABILIDAD:
a) De 01 a 09: (No vilido, reformular) b) De 10 a 12: (No vélido, modificar)
c) De 12 a 15: (Vélido, mejorar) d) De 15 a 18: (Valido, precisar)
e) De 18 a 20: (Valido, aplicar)

Il.  ASPECTOS A EVALUAR:

Muy

INDICADORES DE CRITERIOS CUALITATIVOS Deficiente | Regular Bueno Biisric Excelente
EVALUACION DEL CUANTITATIVOS (01-09) (10-12) (12-15) (15-18) (18-20)
INSTRUMENTO o1 02 o3 o4 %
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiad B4
2. OBJETIVIDAD Estd expresado con conductas
observables b
Adecuado al avance de la ciencia y
3. ACTUALIDAD tecnologla X
4. ORGANIZACION Existe una organizacién y légica o
Comprende los aspectos en cantidad y
5. SUFICIENCIA calidad X
6. INTENCIONALIDAD Adec:fado para valorar los aspectos de %
Basado en el aspecto tedrico cientifico
Z: CONSISTENCIA y del tema de estudio x
Entre las variables, dimensiones y
8. COHERENCIA vartables X
9. METODOLOGIA La es‘t.rategua responde al propésito del x
Genera nuevas pautas para la X
20: CONVENIENGIA investigacion y construccién de teorias.
Sub Total ) 02 | 03
Total p8 | 40
Moo= A0
VALORACION CUANTITATIVA (total x0.4)  : 8 Yﬁ‘ 0 &:{ 7 ¢
VALORACION CUALITATIVA : vk - ;&)”7 . =
CRITERIO DE APLICABILIDAD ‘ : .t plcar -

Lugary Fecha:... 200010 0 9 ds morerepid 20/ §
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

JUICIO DE EXPERTOS
.  DATOS GENERALES /J - ;
1.1 APELLIDOS Y NOMBRES : ’”""’“”/_déw /adf/ LDare,
1.2 GRADO ACADEMICO (gt '
1.3 TITULO PROFESIONAL /l(wuwﬁu”/?/mmf/wamé%tvﬂw :
14 INSTITUCION QUELABORA .20, [faCorel 4 4, iz

15 TITULO DE LA INVESTIGACION . Znediniss i 13 [ elerts ecia corilivmes
Aol deatrperw_Labewd b lo glibovdsss T b tryprea Jas
12 */'Dma' Srmpoto 207%.

1.6 AUTORDELINSTRUMENTO  ..[2ad:. e S iy Hingern, buinia -
1.7 CARRERA PROFESIONAL oMtz fraeion .
1.8 NOMBRE DEL INSTRUMENTO  :...Z2f /00720 - Deaeprsio Leborea |
1.9 CRITERIOS DE APLICABILIDAD:

a) De 01 a 09: (No valido, reformular) b) De 10 a 12: (No vélido, modificar)

c) De 12 a 15: (Vilido, mejorar) d) De 15 a 18: (Vilido, precisar)

e) De 18 a 20: (Vélido, aplicar)

Hl. ASPECTOS A EVALUAR:

INDICADORES DE CRITERIOS CUALITATIVOS Deficiente | Regular | Bueno | MW | oo
EVALUACION DEL CUANTITATIVOS ©01-09) | (1012) | (1215) (B“ls_'u'”) (18-20)
INSTRUMENTO
o1 02 03 04 05
1. CLARIDAD Ests formulado con lenguaje apropiad X
Estd  expresado con conductas
2. OBIETVIDAD sl X
Adecuado al avance de la ciencia y
3. ACTUALIDAD — 5
4. ORGANIZACION Existe una organizacién y Iégica x
Comprende los aspectos en cantidad Yy
S. SUFICIENCIA o 4 X
6. INTENCIONALIDAD :;‘;‘:"" para valorar los aspectos de >
Basado en el aspecto tedrico cientifico
7. CONSISTENCIA i o e o X
Entre las variables, dimensiones y
8. COHERENCIA . x
3. METODOLOGIA 2 estrategia responde al propésito del x
Genera nuevas pautas para |la x
10. CONVENIENCIA e AP
Sub Total ’ ol 09
Total N5
VALORACION CUANTITATIVA (total x0.4) - A9 x 0.4 = ]760
VALORACION CUALITATIVA : fxchnafe.
CRITERIO DE APLICABILIDAD : Lalide, bed)7

Lugar y Fecha: ~ 0 09 [otwni)ry ﬂl‘/«:?
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