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RESUMEN

Existe gran inquietud por parte de empresarios, gerentes y colaboradores por
determinacion de la relacion entre la gestion organizacional y el desempefio laboral de
los colaborares de la empresa Ica Blueberries de Ica, afio 2019. Es por ello por lo que

esta investigacion presenta el enunciado de lineas anteriores como el objetivo general.

El disefio metodologico, se baso en el uso de la investigacion Basica, el nivel fue
el Descriptivo correlacional, cuyo metodo fue el hipotético-deductivo, se establecié una
muestra que fue de tipo censal y fue creada por 200 colaboradores de la empresa en

estudio. Ademas, se empled la Encuesta, y su instrumento fue el cuestionario.

Se lleg6 a la conclusion de la validez de una relacién significativa entre las
variables en estudio. Aplicando la prueba de Z calculado (Zc=18.97) muestra que la
gestion organizacional y desempefio laboral si presentan relacion estadistica
significativa (P=0.03). Esto significa que una gestion organizacional adecuada va de la

mano de un buen desempefio laboral.

Debido a las conclusiones de la presente investigacion se recomienda que la
gestion organizacional en la direccion de la empresa Ica Blueberries implemente un
plan estratégico con incentivos, ascensos Yy capacitaciones que promuevan la

satisfaccion laboral y como consecuencia elevar el nivel de desempefio laboral.

Palabras clave:

Gestion empresarial, Gestion Organizacional, Desempefio laboral.



ABSTRACT

There is great concern on the part of businessmen, managers and collaborators to
determine the relationship between organizational management and the work
performance of the collaborators of the company Ica Blueberries of Ica, year 2019. That
is why this research presents the statement of previous lines as the general objective.

The methodological design, was based on the use of Basic research, the level
was Descriptive correlational, whose method was the hypothetical-deductive, a sample
was established which was of census type and was created by 200 collaborators of the
company under study. In addition, the survey was used, and its instrument was the
questionnaire.

The validity of a significant relationship between the variables under study was
concluded. Applying the calculated Z test (Zc=18.97) shows that organizational
management and work performance do have a statistically significant relationship
(P=0.03). This means that adequate organizational management goes hand in hand with
good job performance.

Due to the conclusions of the present research, it is recommended that the
organizational management in the direction of the Ica Blueberries company implement a
strategic plan with incentives, promotions and trainings that promote job satisfaction
and as a consequence raise the level of job performance.

Keywords:

Business  management,  Organizational = management, Labor performance

xi



INTRODUCCION

La tesis, parte de la experiencia directa, en la identificacion de la deficiencia en
cumplimiento de sus labores, falta de comunicacion, escasa cultura organizacional en la
empresa Ica Blueberries, ubicada en Caserio la Venta km 333 del distrito de Santiago
provincia de Ica, que se dedica al cultivo y exportacion de Arandanos, variedad Biloxi.
En la cual se identifican las principales variables, a partir del desempefio en el trabajo
de los empleados de esta organizacion, en ese sentido se ve la necesidad de revisar la
gestion organizacional. Es a partir de esto que se plantean las respectivas hipotesis y
objetivos del plan tesis a desarrollar. Tomando una muestra de 200 trabajadores (13
permanentes y 187 temporales), los mismos que responderan las preguntas del

cuestionario de las variables de estudio.

Sin mayores preambulos, se pasa a presentar la tesis “La Gestion Organizacional
y su relacion con el Desempefio Laboral de la empresa en estudio, afio 2019", de

acuerdo con el esquema especifico.

La presentacion de esta exploraciéon se ha tenido por conveniente estructurarlo
en seis capitulos en los que se especificaran cada uno de los elementos que conforman

la tesis en estudio:

Refiriéndose el ler capitulo se refiere a plantear el problema, en un 2do.
Capitulo se fundamentd el disefio tedrico, el 3er capitulo se propones las hipétesis y se
procede a operacionalizar las variables de estudio, en el 4to capitulo se presenta los
aspectos metodolégicos del estudio, en el capitulo 5to se presenta los resultados del
estudio, en el 6to. discusion de resultados logrados y finalmente, conclusiones,

recomendaciones, bibliografia culminando con los anexos de la presente tesis.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA.

Internacionalmente, el producto ardndanos se convirtio en una fruta que los
consumidores desean las 24 horas del dia y durante todo del afio, se expresa Roland
Fumasil, en el mundo, durante el 2017 se logré una produccion aproximada de 1.7
millones de toneladas, 100% mas de lo producido en el afio 2000. Esta cantidad deberia
estar en 2 millones de toneladas en los préximos dos afios. Norteamérica es el pais que
produce mas arandanos, luego estan Canada y Chile, que es el que exporta mas a nivel
mundial. “La demanda en realidad no es eldstica”, dice Fumasil y aflade “la gente quiere
tener sus arandanos”. Durante los meses de enero y febrero, se da el maximo de la
cosecha en Chile, que se exportan al puerto de Jiangnan en China, donde se lograron
vender en US$ 10.13 por kilo, segun informacion de la consultora agricola Qonsulting.
En las costas del este de los Estados Unidos., el precio promedia los US$ 6.22 por Kilo.
Realizando un analisis comparativo, de estos mercados. Otro factor que reafirma la
relevancia que posee esta fruta, es en el nivel de sus ventas por los canales minoristas,
los que alcanzaron US$ 1,850 millones en el periodo 2017, lo que representa un
incremento de un 8.4%. Entonces si los Estados Unidos continta siendo el més
importante productor a nivel internacional, lo que produce no logra satisfacer la
demanda que se genera internamente, este aspecto lo ha convertido en el mas grande
importador de arandanos, visualizdndose mas del 58% de las importaciones a nivel
mundial con US$ 875 millones en el 2017.

En el ambito nacional, la importancia de los arandanos para el Peru esta, en que
se le considera como un “Super Alimento”, aspecto que robustece la estrategia que se
estd implementando en el Peru para poder exportarlo al extranjero con relacion a las
promociones de la oferta del pais en relacion con las frutas y los vegetales recién
cosechados como “Super Foods”. El posicionamiento de mercado que los arandanos ha

logrado frente a los operadores y grandes productores de la industria en el mercado

13



americano, evidencia que el incremento de las exportaciones a ese destino en el Gltimo
lustro ha sido creciente, las que tuvieron un transito de US$ 6.7 millones en el periodo
2013 a US$ 158.4 millones en el periodo 2017, ello nos dice de un incremento
importante de 2,214%. El PerG ha logrado una actuacion del 18% en el mercado
americano de los arandanos, y estd compitiendo con otras naciones proveedoras como

Chile que posee el 33% de esta participacion, México 26% y Canada 17%.

En el contexto local, considerando la opinion de algunos entendidos, Ica es
departamento importante en la produccion de frutas, resaltandose las caracteristicas de
calidad inmejorables en relacién con otras zonas del Per puesto que el clima posibilita
que las frutas logren acumular la cantidad necesaria de azlcar lo que posibilita que el
producto tenga mejor presentacion. Ica representa en la actualidad mas del 39% de la
produccién de origen agroexportadora de frutas y hortalizas del pais. Los esparragos y
las uvas son los sobresalientes productos que se exportan. También, este departamento
produce citricos, mangos, granadas, paltas, cebollas y arandanos, que tienen una gran

aceptacion en los mercados a nivel internacional.

En la empresa Ica Blueberries, especializada en la produccién y la venta de
Arandanos, se observa algunas dificultades en la gestion, aspecto que se aprecia en
algunos sintomas por medio de situaciones que son negativas y que generan deficiencias
en el cumplimiento de labores, una débil comunicacién interna y cultura organizacional
y la poca capacitacion del personal, aspectos que traerian como consecuencia un
deficiente desempefio del personal, originando la disminucion de productividad y

rentabilidad y crecimiento de la empresa. Entre los problemas detectados se tiene:

- Deficiencia en el cumplimiento de labores
Cada trabajador esta informado de sus funciones a realizar y se le facilita todos
los recursos imprescindibles para efectuar los fines propuestos, pero a pesar de ello, no
se esta llegando a kilos proyectados y requeridos por el mercado. El estrés vegetativo
gue a su vez genera la mortandad de plantas, ocasiona pérdidas considerables y mas
inversion para el recalce del campo. Todo parte del desempefio inadecuado de cada
trabajador, ya que no se ejecuta eficientemente el programa de riego y fertilizacion, de

igual manera ocurre con la ejecucion del programa de aplicaciones fitosanitarias y el
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cumplimiento de las labores programadas de campo segun el estado fenoldgico. Los
requerimientos se hacen de forma desordenada y fuera de tiempo. Todos estos factores

alteran el correcto funcionamiento del proceso de produccion de arandanos.

- Falta de comunicacion

Se puede observar que uno de los problemas mas notorios es la falta de
comunicacion que existe entre el jefe de campo, encargados de las de area produccion,
riego y los obreros. EIl personal tienes problemas en la practica de una buena
comunicacion asertiva perjudicando en casos hasta la misma productividad del campo
de manera directa. Los encargados de areas, cuando tienen un problema como por
ejemplo falta de algun agroquimico, suministros, entre otros, simplemente toman por si
mismos la decision méas adecuada segun su criterio sin consultar previamente al jefe de
campo, el asesor técnico o al &rea administrativa, asi como también en el desarrollo de

las labores diarias, lo que se ve reflejado en el trabajo en equipo.

- No existe una cultura organizacional
Una de las metas de una organizacion debe ser lograr la cooperacion, fidelidad,
compromiso e identidad organizacional de sus miembros, en Ica Blueberries en la
actualidad no existe una filosofia de trabajo, ideologia, ni identidad organizacional que
promueva el desarrollo de los valores, que busque comprometer a cada colaborador con
la empresa, que sienta que los resultados a lograrse por ella son también las suyos. Lo
que hace que se observe que el personal labora en beneficio propio, y se vea un

desempefio limitado y bajos niveles de compromiso.

- Capacitacion y motivacion

Ica Blueberries carece de un programa anual de plan de capacitaciones, ni
proceso de entrenamiento, cada obrero al ingresar a laborar aprende del personal
experimentado y con mas afios dentro de la organizacion. La motivacion y el
reconocimiento permite elevar los niveles de productividad de los colaboradores, en la
actualidad solo se les reconoce las acciones buenas y productivas que puedan tener, y en
las fechas especiales como dia del trabajador o navidad a partir de este afio se realizaron
almuerzos, fuera de ello ninguna otra forma de incentivo ya sea econdémica o de
crecimiento profesional, bonificacion, convenios, actividades de integracion, cursos o

capacitaciones, entre otros.
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1.2. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION.

1.2.1. DELIMITACION ESPACIAL
Ica Blueberries cuenta con 6 ha. de terreno cultivable, con siembra de
Arandanos, variedad Biloxi, esta ubicada en la Panamericana Sur Km. 333, caserio La

Venta, en el distrito de Santiago de la ciudad de Ica.

1.2.2. DELIMITACION SOCIAL
Esté delimitada por los trabajadores beneficiarios de la investigacion.

1.2.3. DELIMITACION TEMPORAL
La investigacion esta delimitada por lo que corresponde a la fecha de inicio de
cosecha y venta del producto final, durante el afio 2019, entre los meses de agosto a
diciembre. En dichos meses se concentra la mayor produccion de arandanos en nuestro

pais.

1.2.4.DELIMITACION CONCEPTUAL

Se consideraron las variables: Gestidn organizacional y Desempefio laboral

1.3.  PROBLEMAS DE INVESTIGACION.

1.3.1. PROBLEMA GENERAL.
¢Qué nivel de relacién existe entre la gestion organizacional y el desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa Ica Blueberries de Ica, afio 2019?

1.3.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS.
P.E.1: ;Qué nivel de relacion existe entre la vision organizacional y la

satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Ica Blueberries de
Ica, afio 2019?

16



P.E.2: (Qué nivel de relacion existe entre la direccion organizacional y la
compensacion y beneficios de los trabajadores de la empresa Ica

Blueberries de Ica, afio 2019?

P.E.3: {Qué nivel de relacion existe entre el liderazgo y el trabajo en equipo de

los trabajadores de la empresa Blueberries de Ica, afio 2019?

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

1.4.1. OBJETIVO GENERAL.
Determinar el nivel de relacion que existe entre la gestion organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Ica Blueberries de Ica, afio
20109.

1.4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS.

O.E.1: Determinar el nivel de relacion que existe entre la vision organizacional y
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Ica Blueberries
de Ica, afio 2019.

O.E.2: Establecer el nivel de relacion que existe entre la direccién
organizacional y la compensacion y beneficios de los trabajadores de la

empresa Ica Blueberries de Ica, afio 2019.

0O.E.3: Determinar el nivel de relacion que existe entre el liderazgo y el trabajo
en equipo de los trabajadores de la empresa Ica Blueberries de Ica, afio
2019.

1.5.  JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION.

17



1.5.1. JUSTIFICACION.

- Justificacion teorica
El estudio fue realizado con el fin de dar un aporte a la informacién actual sobre
la gestidn organizacional, como instrumento para lograr el mejor desempefio de

los colaboradores del fundo Ica Blueberries.

- Justificacion practica
Se realiza porque esta latente la necesidad de mejorar los niveles de desempefio
en el trabajo de los colaboradores del fundo, tanto permanentes como

temporales, y a su vez la productividad en la produccion de arandanos.

- Justificacion social
Los beneficiarios y participantes de esta investigacion son los trabajadores de la
Ica Blueberries quienes lograran un mejor rendimiento dando cumplimiento a
sus actividades en beneficio de la empresa, la que a su vez podrd generar mas

empleo.

- Justificacion metodoldgica
Se justifica no solo porque se requiere una metodologia para la valoracién del
rendimiento profesional de los trabajadores, sino también porque se requiere una
metodologia para rendir mas por propia superacion de estos, a partir de una

adecuada gestion organizacional.

1.5.2 IMPORTANCIA.
Revierte la importancia no solo por los beneficios que generara a la empresa,
con el establecimiento de una adecuada gestién organizacional, sino también para los
propios trabajadores, que ademas de superarse, lograran desarrollarse como personal

eficiente para cualquier empresa del rubro.

1.6. FACTIBILIDAD DE LA INVESTIGACION
La investigadora, esta involucrada directamente con la empresa y el problema a

estudiar, ademas de disponer el apoyo de esta para realizar la respectiva investigacion

18



planteada. También se cuenta el permiso necesario para ingresar a todas las areas al
fundo, y libre acceso a la informacion. La organizaciéon de un buen equipo de trabajo

también permitira una ejecucion eficiente de la investigacion propuesta.

1.7. LIMITACIONES DEL ESTUDIO

- EIl horario disponible para realizar la encuesta aplicada al personal estara
sujeto a los horarios de los trabajadores, para no perturbar sus labores al
realizar la encuesta.

- El transporte y distancia hacia el fundo, por lo que se encuentra a una hora y

media del centro.
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CAPITULO 1
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1 ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Salinas, H. (2019). En la investigacion que lleva por titulo: “Andlisis de la
gestion organizacional por procesos en el departamento de transporte del
Gobierno Autonomo Descentralizado Provincial de Esmeraldas”. Tesis para
lograr el Grado de Magister en Administracion, en la Pontificia Universidad
Catolica del Ecuador.

Se uso metodologia segun las necesidades del estudio aplicandose el método
deductivo en inductivo, el tipo de investigacion fue el descriptivo, documental,
las técnicas usadas fueron la encuesta y la entrevista, y el instrumento fue el
cuestionario. Llegandose a evidenciar que la puntuacion de riesgo del 49%, que
establece el grado de riesgo alto y un grado de confiabilidad bajo, apreciandose
distintas problematicas que tienen que ser resueltas sin dejar de lado la mejora de
la gestidn institucional. Asi mismo se establecié que la una gran cantidad de
directivos, dijeron no tener un manual de asignacion de funciones para que
pudieran tener un apoyo y desarrollar de la mejor manera sus actividades en esta
organizacion. Planteandose el disefio para gestionar los procesos donde se
establezcan las funciones basicas y los procesos internos a desarrollarse por los
directivos, porque gran cantidad de ellos, estiman como necesario y urgente que
se implemente una herramienta para lograr optimizar las actividades

relacionadas al trabajo en la organizacion.
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Campoverde, A. (2019). En la investigacion que lleva por titulo: “Gestién
organizacional para mejorar el desempefio laboral en la ferreteria
Colombatti de la ciudad de Babahoyo”. Tesis para lograr el Titulo de
Licenciado en Administracion, en la Universidad Regional Autonoma de los

Andes Uniandes-Babahoyo. Venezuela.

Para el estudio se consider6 como tipo de investigacion la teoria fundamentada,
procediéndose a analizar algunos estudios previos que guarden relacion con las
variables de la investigacion. También se valio del uso la investigacion
Investigacidn-accion. La poblaciéon para estudiar fueron los empleados de la
empresa Colombatti que son en total de 10 empleados. Se concluye que la
Gestion de la Organizacion es un proceso de gerencia, que se halla en los
propositos que se pueden lograr con la identificacion de las oportunidades y
amenazas que se identifican en el ambiente, que con la combinacién de las
reglas de calidad nos dan la base para que una organizacion pueda tomar las
decisiones correctas en este momento y poder evadir las posibles contingencias,
aplicando esta propuesta sera de importante ayuda a las empresas, solo cuando
tengan la intencion verdadera de alinearse con las ideas establecidas por la

organizacion.

Galarza & Lerma (2017), titulo: “Gestion organizacional para el centro de
acopio de la CORPROCAF”. Tesis para lograr el Titulo de Licenciado en
Administracion, en la Universidad Regional Autdnoma de los Andes Uniandes-
Babahoyo. Venezuela.

El estudio fue desarrollado con el propdsito de dar un aportarte con una
herramienta de Gestion Organizacional para el Centro de Acopio de la
CORPROCAF, y posibilitar el conocimiento a la empresa acerca de los
beneficios que se obtendrian con la aplicacion del mismo con la mejora del
clima organizacional, fortaleciéndose los procesos administrativos via el control
de los empleados. Esta investigacion lo que busca es ser un referente para lograr
implantacion de la cultura del clima organizacional, estableciéndose las
actividades y directrices que deberan seguir, siendo estos claros. Lo que se busca

con el actual modelo de gestion, es desarrollar un instrumento de gran
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importancia a los directivos y socios para beneficio de la empresa, también de
considerar el estudio de la situacion que vive la empresa, que servira de base o

punto de partida para futuras tomas de decisiones que se lleven a cabo sobre ella.

Véasquez (2017). “Gestion organizacional en entornos complejos por parte de
las Mipymes del sector servicios de la ciudad de Sincelejo. Tendencias”,
18(2), 45-57.” Colombia.

El proposito del estudio fue la determinacion de modelos para gestionar la
organizacion en ambientes dindmicos donde participan las MIPYMES del rubro
de los servicios de Sincelejo - Sucre - Colombia. Para tal efecto es necesario
tener en consideracion la gestion actual, porque ellas representan mayormente el
tejido empresarial de las economias del pais. La metodologia parte de la
ubicacion del material bibliograficos Se procedio a realizar una busqueda de la
bibliografia E-libro: Coleccién de titulos en espafiol, monografias, revistas y
libros. Los compendios hallados estan entre ellos 45 y 56 registros por medio de
la mezcla de las distintas palabras claves. Ademas, se hizo una indagacion via
red utilizando a “Google académico” con las mismas palabras. Seleccionandose
los escritos que dieran informacion en relacion a los puntos de vista.
Concluyéndose que estos ambientes complejos estan representando el caracter
de los mercados en la actualidad, donde los cambios son impredecibles, alta
competitividad e innovacion constante, entonces las Mypes deberan enfrentar

CON SUS recursos y sus maneras de administrar.

Salamanca, Y. T., Cortina, A. D. R., & Garcia Rios, D. (2014). “Modelo de
gestion organizacional basado en el logro de objetivos. Suma de
negocios”, 5(spell), 70-77. México.

El propésito fue de presentar distintos aspectos derivados de algunas
dimensiones como son desarrollo humano, condiciones de trabajo, vy
productividad, es asi que se tendrian algunas caracteristicas de la persona y de la
calidad de vida la persona, que se asocian al aspecto desarrollo personal; el
disefio organizacional, con sus distintos elementos en relacion especifica a

estructura, diversas formas de organizacion, desarrollo de las estrategias, formas
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de comunicacion, y la gestién del talento humano, en asociatividad con la
dimension condiciones de trabajo; y, para finalizar, los elementos de la
produccion, como son: tierra, trabajo, capital, tecnologia e informacién, como
factores que estan asociados al aspecto de la productividad, todo lo expresado, u
orientado a la busqueda del desarrollo competitivo para las empresas. El disefio
metodoldgico se basa en una revision bibliografia existente en este momento. Se
concluye que las empresas se le considera como sistemas de informacion,
sistemas de comunicacion, y sistemas para la toma de decisiones,
constituyéndose las personas la esencia de la diferencia entre la variedad o
diversidad de empresas y su aproximacion hacia el éxito o fracaso. De tal forma
gue una organizacion gue tiene éxito, lo es, en relacion con las relaciones que
existen entre las personas, porque son quienes se encargan del desarrollo de los
diferentes procesos en los esquemas de comunicacién, el manejo de informacién
y la toma de decisiones, y como consecuencia de ello la generacion de
entregables tanto tangibles como intangibles, finales y/o intermedios, tomando

como base el cumplimiento de objetivos.

2.1.2 ANTECEDENTES NACIONALES

Matute, M (2019). La presente indagacion que lleva por titulo: “Gestion
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad provincial de Casma 2018”. Trabajo de grado para obtener el
Titulo de Licenciado en Administracion, en la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrion. Huacho.

La investigacion desarrollada en relacion a la gestion empresarial y el ejercicio
profesional de los empleados se realizO para lograr la licenciatura en
Administracion en la UNJFSC. El disefio metodoldgico que se desarrollo fue el
basico y descriptivo, disefio correlacional, no experimental, procediéndose a
contrastacion de la hipdtesis de estudio. La poblacion considerada para el
estudio estuvo constituida por 91 empleados de esta institucion municipal.
Determinandose una muestra similar a la poblacion. Se hizo uso del

cuestionario, llegandose a evidenciar que las variables estudiadas guardan una
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correlacion de Spearman igual a 0,554, hallandose que se trata de una magnitud

moderada en la escala de correlacion.

Cornejo, M. & Ysla, O. (2019). En la investigacion que lleva por titulo:
“Gestion organizacional y desempefio laboral en la Ugel Pacasmayo 2019”.
Trabajo de grado para obtener el Titulo de Licenciado en Administracion, en la
Universidad Nacional Cesar Vallejo. Lima.

Se establecié como propdsito del estudio fue analizar la influencia que hay entre
la Gestion Organizacional y el Desempefio Laboral en la UGEL Pacasmayo
2019, la poblacion considerada para la investigacion es de 35 colaboradores de
la UGEL Pacasmayo. Se uso el disefio no experimental, de corte transversal y
nivel descriptivo correlacional, se aplico el cuestionario, el que fue validado por
el juicio de los expertos, contandose con 13 items, de los cuales 7 de ellos se
destinaron para la variable independiente y 6 items se destinaron para la variable
dependiente, este cuestionario fue validado por 3 expertos. También, se realizo
la prueba de hipoétesis usandose el coeficiente de correlacion RHO Spearman.
lograndose un valor de 0.968 (96.8%) y un valor de sig. = 0,001, estableciéndose
que hay una correlacion alta y positiva muy fuerte, entre las variables estudiadas

en el proyecto de investigacion.

Garcia, K. (2017). En la investigacion que lleva por titulo: “Gestion
organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina
Regional de Control de Huaraz-2017”. Tesis para lograr el Titulo de Magister
en Administracion, en la Universidad Nacional Cesar Vallejo. Lima.

El propdsito del estudio fue analizar la incidencia que hay entre la gestion
organizacional y la satisfaccion laboral; se considerd el estudio de tipo no
experimental, el disefio escogido y aplicado fue el descriptivo-correlacional de
corte transversal, la poblacion en estudio estuvo estructurada por los 45
colaboradores de esta entidad estatal, se usO ademas el muestreo por
conveniencia de tipo censal, procediéndose a medir las variables que fueron
elegidas en esta muestra, utilizandose ademas la estadistica correlacional y con

ello establecer las relaciones entre las variables de estudio. Concluyéndose que
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existe incidencia entre gestion organizacional y la satisfaccion laboral, donde el
75,6% de los empleados establece como optima la gestion de la organizacion y
ademés que el 66,7% de los encuestados la visualiza como correcta la

satisfaccion laboral.

Huaman, J. (2017). En la investigacion que lleva por titulo: “Gestidn del talento
humano y el desempefio laboral del personal de la Universidad Nacional
Agraria la Molina — 2017”. Tesis para lograr el Grado de Magister en
Administracion. Universidad César Vallejo. Lima.

El estudio planteo como propdsito principal analizar la influencia entre las
variables consideradas para este estudio, el que fue dirigido a los docentes de
esta casa de estudios. El disefio metodologico que se decidié emplear fue no
experimental, de corte transversal, de tipo correlacional. La poblacion en estudio
se conformo por los 366 empleados docentes, para proceder a hallar la muestra,
se usé el muestreo probabilistico aleatorio simple. El que, se conformé por los
184 docentes de esta universidad sujeta a investigacion de tesis, se procedio a
tomar la muestra de estudio el afio 2017. Concluyéndose en que existe
correlacion baja pero significativa entre las variables de estudio, después de
realizar el analisis estadistico correspondiente se establecié una correlacion de
0.467 con un p estadistico— valor = 0.000 con un nivel de significancia de 0.000
o también llamado andlisis bilateral, la que nos establece que existe una

correlacion moderada como resultado del estudio realizado en esta Universidad.

Pérez & Rivera (2015). En la investigacion que lleva por titulo: “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo 2013”. Tesis para lograr el
Grado Magister en Gestion Empresarial, en la Universidad Nacional de la
Amazonia Peruana. Iquitos.

El proposito del estudio fue demostrar que hay influencia entre las variables en
estudio entre los colaboradores de la institucion educativa en estudio. El disefio
metodoldgico desarrollado se basé en el desarrollo de una investigacion de

orden descriptiva y a la vez Correlacional, el disefio elegido y aplicado fue el No

25



Experimental, y se considerd6 una muestra de 107 elementos muestrales, o
personas elegidas para el estudio. Concluyéndose que hay un Nivel Medio o
moderado de Clima Organizacional de los colaboradores del Instituto de

Investigaciones de la Amazonia Peruana.

Arias & Arias (2014). “Relacidon entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en wuna pequefia empresa del sector privado. Ciencia &
trabajo”, 16(51), 185-191.

El propdsito, es la de revalorar las relaciones entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en la empresa. Se uso en la metodologia o estudio
correlacional y ademas una muestra pequefia de 45 colaboradores en una
organizacion aplicandose para este caso en especifico una Escala de Satisfaccion
en el Trabajo de Warr, Cook y Wall. Posteriormente a la obtencion de los
resultados ellos nos muestran que hay algunas relaciones moderadas que no son
muy significativas entre las variables, en relacion a las dimensiones como
flexibilidad y reconocimiento se manifiestan relaciones muy fuertes y realmente
significativas con la variable satisfaccion laboral. También se hallaron algunas
diferencias marcadas e importantes entre varones y damas, ello se manifiesta en
el nivel de instruccion y el ambiente de labores de los colaboradores que fueron
evaluados. Concluyéndose que el clima organizacional guarda relacion estrecha

y significativa con la satisfaccion laboral de manera moderada.

2.2. BASES TEORICAS O CIENTIFICAS

2.2.1 GESTION ORGANIZACIONAL
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2.2.1.1. GESTION ORGANIZACIONAL

Como consecuencia de la realidad mundial que vivimos, producto de los
procesos de cambio en diversos ambitos como: politico, econdmico, comercial,
tecnoldgico y social, ambiental, surgen para las organizaciones retos diferentes en
relacion a su sostenibilidad, solidez y competitividad, gran desafios que desde la
Optica de Arias W. (2013) deberan ser enfrentado por medio de la generacion la
mayor cantidad de ventajas competitivas por medio del desarrollo de las
competencias, capacidades y habilidades, ademas del desarrollo y la utilidad de
estrategias orientadas al desarrollo de las competencias diferenciadoras, la

empresa lograra una posicion diferencial en el mercado.

Entonces, para acercarnos al concepto de gestion organizacional es
necesario considerar lo expuesto por Bertalanffy, cuando nos dice que la
organizacion como un sistema, existe en un sistema mucho mas grande; y
establece que es un sistema abierto que recepciona y brinda algo a los otros
sistemas. Ademas, logra explicar las propiedades de los sistemas, las que no
pueden ser descritas como elementos separados, posibilitando su comprensién

cuando se estudian de forma general. (Gonzalez, 2012).

Es asi como toda organizacion establece sus resultados, los que estan
establecidos y expuestos en la planeacion estratégica, sin embargo, su logro se da
si la empresa establece sus lineamientos organizacionales con relacion a la
diferenciacion de su capital humano y establece la identidad Unica de la

organizacion (Arias, W 2013).

Segun Parson, T. (1966), las organizaciones son entes sociales, que se

construyen de forma pensada o reconstruidas con la intencion de lograr objetivos.

Chestre, B. (1938) conceptualiza como sistemas conscientemente que se
hallan coordinando sus actividades o fuerzas de dos o mas individuos.
2.2.1.2. TEORIA DE LA GESTION ORGANIZACIONAL

Rodriguez, (2011) nos dice que el origen de la teoria organizacional tiene

tres origenes totalmente distintos:
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a) El que proveniente de la Sociologia, tiene orientacion académica y
con intereses de comprension del fendmeno social en todas sus
expresiones, en aspecto organizacional se constituye como un
importante pero parcial aspecto a ser considerado en su relacion con el
todo social.

b) Otra, inscrita disciplinariamente en la Administracion y relacionada
con la intencién de ubicar formas nuevas y més eficiente de lograr que

las organizaciones alcancen sus objetivos.

c) Una tercera, que cuenta con el apoyo de la Psicologia Social, nace de
la preocupacion por buscar los factores que influyen en Ia
productividad y se deriva de consideraciones relacionadas al

comportamiento de los grupos de hombres en su entorno de trabajo.

2.2.1.3. DIMENSIONES DE LA GESTION ORGANIZACIONAL
Las dimensiones de la gestion organizacional se expresan a continuacion:
a) Vision organizacional
Ella es un atributo importante de las empresas y se refiere a un ideal
de un prototipo, una proyeccion del futuro de la organizacion, por lo
general una mejora de la situacion actual, en la interaccion con los
clientes, ya sean internos o externos. Entonces una organizacion tiene
que plantear una vision amplia. En esta dimension se habla de la
adecuada tomar decisiones en la alta direccion, ademéas de los
empleados que tienen que sentirse motivados y comprometidos con la

organizacion que los acoge. (Garcia, 2017, p.24)

b) Direccion organizacional
Munch (2010) lo sefialo “Asi, en inglés se utiliza el término
management para referirse indistintamente a la direccion o a la
administracion” (p.105).
Entendiéndose por dirigir como la habilidad que se encarga de

ejecutar las normas y las politicas orientada por un disefio
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organizacional, y que ella sera guiada por los empleados, este aspecto

por medio del ejercicio del liderazgo. (Garcia, 2017, p.22)
Importancia de la Direccion organizacional

* Se ponen en accion los lineamientos gestionados por la
organizacion.

* Puede generar conductas apropiadas que favorecerdn la estructura
de la organizacion

* El director es el modelo de moral de sus empleados y
posteriormente de su productividad.

* La efectividad del director se muestra en la obtencion de sus
propositos, la aplicacion de sus procedimientos y la eficacia de sus
sistematizaciones de control.

+ Establecimiento de la comunicacion requerida para que la empresa

logre un buen funcionamiento.

Adecuacion del estilo de Direccion a la situacion:
Todo director debera modificar su forma de comportamiento y
actuacion vy la situacion lo amerite siempre relacionado con el estilo

directivo que lo caracteriza y con la caracteristica del trabajador.

c) Liderazgo
Robbins (2004) nos dice que el liderazgo es una habilidad de lograr
influenciar a un grupo o equipo de personas para que ellos logren
alcanzar los resultados establecidas por la organizacién. (Citado por
Garcia, 2017)

Munch (2010) nos indica que el liderazgo se define como: “la
capacidad que posee una persona para influir y guiar a sus seguidores
hacia la consecucion de una vision” (p. 78).

Liderazgo y direccion
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Liderazgo constituye una capacidad para lograr la coordinacion de un
grupo de personas y motivarlas para que logren los resultados de la
empresa.

Esta cualidad de liderazgo es una habilidad de influencia en otros y
apoyarles para que laboren entusiasmados hacia el logro de objetivos en
comun. Es entendido como aquella capacidad de poder tomar las
iniciativas, realizar gestion, convocatoria, promocién, motivacion y la

evaluacion de un grupo o equipo trabajo.

En relacion a la direccion financiera y el desarrollo de una gestion optima
se deberd de promocionar todas las técnicas para poder desarrollar las
actividades més importantes de la organizacion en relacién al control
adecuado de todas las inversiones, y buen uso de los recursos, en el logro
de nuevas fuentes de financiamiento mas accesibles y en mejores
condiciones, en la mantencién de la efectividad y de la eficiencia
operacional y administrativa, en la confiabilidad de la informacion
financiera, en dar cumplimiento de las leyes y las regulaciones que son
aplicables, pero con especial énfasis en tomar las decisiones, tanto

estratégicas como operativas.

2.2.1.4. OBJETIVOS BASICOS DE LA GESTION ORGANIZACIONAL

Para (Garzon, 2005; citado por Campoverde, 2017) los metas de la
gestion organizacional son:

- Obtencion o generacion de la informacion objetiva y subjetiva,
validas, en relacion a las situaciones organizacionales, y lograr el
aseguramiento de la retroinformacion de dichas informaciones.

- Creacién de un clima de receptivo para lograr reconocer las
situaciones empresariales, y de apertura y poder realizar un
diagnostico y dar solucién a los problemas.

- Diagnosticar los problemas y situaciones que no son satisfactorias.

- Generacion de un ambiente de confianza, en relacién y que no se

manipulen a los empleados.
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- Desarrollo de las potencialidades de las personas, en las tres
competencias bésicas del administrador.

- Desarrollo de las capacidades de colaboracion entre las personas y
grupos.

- Busqueda de nuevas y diversas fuentes de energia, para poder liberar

la energia que esta bloqueada en las personas y los grupos.

2.2.1.5. TECNICAS DE LA GESTION ORGANIZACIONAL

Entre las técnicas méas usadas de la gestion organizacion tenemos las
siguientes:

a) Gestion por procesos
La administracion por procesos se basa en entender la organizacion como
un sistema abierto en donde sus procesos son aquellos elementos que
interactian para la creacion de valor para los clientes, este valor
posibilita a los grupos de direccion retroalimentarlos para fortalecer o
poder desarrollar algunas nuevas competencias y poder distribuirlas de
forma estratégica con los diferentes grupos interesados, para lograr la
activacion de esta forma, el dinamismo del gran sistema en donde la
empresa tiene su desarrollo empresarial. (Acufia, 2005; citado por
Campoverde, 2017)

Segln (Acufa, 2005; citado por Campoverde, 2017) los procesos se

logran clasificar en:

- Procesos gerenciales
Se refiere a todas las actividades que por medio de ellas una empresa
desarrolla y administra el disefio, produccion, marketing y la forma de
entregar de los productos y los servicios.

- Procesos operativos/organizacionales
Son los procesos por los que una empresa, logra disefiar, producir,
mercadear y entregar los productos y servicios.

- Procesos de apoyo
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(Zaniga, 2004; citado por Campoverde, 2017) nos muestra que las fases

para implementar este tipo de gestion:

1.

Inventario de procesos:
- ldentificacion de los procesos internos de la organizacion.

- Representacion grafica de los procesos y de sus distintas
relaciones.

. Analizar los procesos

- Definicion de los resultados del proceso responsable.
- Especificacién de los parametros de los procesos (alcance) y de sus
interacciones.

- Definicion de todas las funciones a ser desarrolladas en cada
proceso.

- Identificacion de los materiales e insumos requeridos para cada
proceso.

- ldentificacion y anélisis de las actividades que generan valor a la
empresa.

. Diagramar los procesos

- Establecer el diagrama de flujos del proceso.
- Listar todos los documentos de gestion relacionados.

- ldentificacion de todos los documentos y de sus funciones
especificas.

Redisefio del proceso

- Especificacién del disefio de los procesos, identificando todos los
factores que agregan valor al producto o servicio.

- Redefinicion de los objetivos del proceso.

- Determinacion de los recursos requeridos para el normal
funcionamiento del proceso.

. Documentos necesarios en el proceso - Mapa de proceso.

- Diagramas.

- Atributos del proceso.
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6. Disefar estructura por procesos - Roles.

- Las interacciones con el proceso.

Acufa (2005) expresa los siguientes usos que se logran al centrarse en la
gestion de la empresa en los procesos:
> Posibilita a la empresa concentrarse en los clientes.

> Posibilita a la empresa la predicciéon y el monitoreo y el control del
cambio.

> Incrementa la gestion de la empresa para lograr ser mas competitivo,
mejordndose la utilizacion de sus recursos que se tiene en este
momento.

» Ofrecimiento de una perspectiva sistémica de las funciones de la
empresa.

> Prevenir eventuales errores.

» Desarrollar un sistema para la evaluacion de los departamentos de la
organizacion.

» Suministran un método para que la empresa se prepare con el

propdsito de cumplir con los desafios futuros.

Segun Rodriguez (2011) los elementos de la administracion por proceso
son:
> Especificacion de las metas. Logro de los resultados de forma
palpable

> Participar en eleccion de medidas.
» Una plaza explicita de cada objetivo tiene un plazo establecido.
» Retroalimentacion con relacion al desempefio.

b) Gestidn por objetivo
La administracion por resultados nace como una manera de evaluar y
controlar el desempefio de los departamentos de las empresas que estan
en crecimiento acelerado, en un principio se constituyé como un sentido
financiero para evaluar y controlar. (Ponce, 2005; citado por
Campoverde, 2017)
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Esta gestion por objetivos cubre los resultados del rendimiento de la
empresa con aquellos resultados de la gestion del personal, también esta
gestion puede constituirse en el nlcleo de las otras técnicas usadas para

gestionar y desarrollar el personal. (Campoverde, 2016, p.17)

El verdadero valor de un sistema de direccion debera ser evaluado por la
forma que contribuye a lograr la eficacia de la organizacion. Esta
direccion por resultados demostré su efectividad para lograr resultados y
muchos han hallado que desarrollan un rol importante en el desarrollo del
proceso de direccion para obtencion de los objetivos de la empresa.
(Ponce, 2005; citado por Campoverde, 2017)

Rodriguez (2011) proponen las siguientes caracteristicas de la
administracion por objetivo:
> Establecer los objetivos entre los ejecutivos y su superior

> Establecer resultados para las areas o departamentos de la
organizacion

> Interrelacionar de las metas de las areas organizacionales
» Desarrollo de los planes tacticos y operativos, con especial atencion
en medir y el controlar.

» Evaluar constantemente, revisar y reciclar los planes desarrollados por
la empresa.

> Participar activamente en el proceso de direccion

» Apoyar continuamente al area de asesoria en las etapas iniciales.

Segun Campoverde (2016) para poder mantener y poder desarrollar la
politica de calidad de la empresa es necesario considerar los siguientes
aspectos:

> Definir las normas y las politicas.

» Definicidn de los objetivos a ser logrado en el tiempo.

» Planificar.

» Establecer las Responsabilidades.
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> Establecer los procedimientos a ser desarrollados por la empresa para
el logro de los objetivos.

> Establecer las pautas para logra realizar las practicas laborales.
> Realizar préacticas laborales.

> Definir los procesos y recursos que se requieren.

2.2.1.6. MODELOS DE GESTION ORGANIZACIONAL PARA LA
MEJORA DEL DESEMPENO LABORAL
A continuacion, se presentan modelos de la gestion organizacional
A. Modelo de KURT LEWIN
Es conocido también como aquel de las tres fases: descongelamiento,

cambio y nuevamente congelamiento. (Campoverde, 2016, p.21)

Las etapas son las siguientes:

1. Descongelamiento: Este aspecto se basa en lograr que la necesidad de
cambio sea muy evidente y que los empleados, el grupo o la empresa
puedan visualizar de manera facil y como consecuencia de ello

aceptarla.

2. Cambio o movimiento: Se fundamenta en el desplazamiento a un
nuevo estado en la organizacion con relacion a las formas de conducta
y hébitos, lo que significa el desarrollo de algunos nuevos valores,

habitos, costumbres y actitudes.

3. Congelamiento: Acé se logra estabilizar la empresa en un nuevo y
diferente estado de equilibrio, en el que se requiere del apoyo de
algunos elementos como son la cultura, las reglas, las normas y las

politicas y el disefio organizacional.

B. Modelo de GREINER
Para Campoverde (2016) se da en las siguientes fases: a.

a. Fase de creatividad:
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Preparar
Incubar

Huminar

Verificar

. Fase de direccion:

Definicion del problema.

Anaélisis del problema.

Evaluacion de las diversas opciones.

Eleccion de las diversas opciones que se tienen.

. Fase de delegacion:

- ldentificacion correcta de la finalidad de la delegacion.

- Decision aquello que se requiere delegar.

- Anadlisis e identificacion de las capacidades requeridas.

- Seleccion del especialista requerido.

- Comunicacion de las tareas a ser delegada a la persona elegida.
- Facilitacion del apoyo.

- Ayuda a la resolucion de problemas.

- Cierre del proceso

. Fase de coordinacioén:

- Recoger la informacion necesaria por los receptores sensitivos de

las personas.
- Programar y decidir del acto motor

- Ejecutar y controlar los movimientos
. Fase de colaboracion:

Basado en la espontaneidad en la gestion de la empresa que se basa en

los equipos Yy en las sélidas relaciones entre las personas.

Fase de alianzas:
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Se basa en buscar las soluciones mas creativas y convenientes en el
exterior de la empresa por medio algunas fusiones y adquisiciones,

redes o alianzas estratégicas.

2.2.1.7. PLAN DE GESTION ORGANIZACIONAL Y LA INCIDENCIA EN

EL DESEMPENO LABORAL

La relevancia o importancia que se debe tener para generar un buen
rendimiento laboral se basa en la determinacion por anticipado de cuéles son los
resultados que deberan lograrse y qué se deberia realizarse para lograrlos, se
refiere a la Norma Internacional 1SO 9001 que posibilita adoptar un enfoque que
se basa en procesos en el momento se proceder al desarrollo, implementar y
mejorar la eficacia de un sistema de gestion de la calidad, para incrementar la
conformidad del cliente por medio de cumplir con algunos requerimientos.
Entonces para que la organizacion funcione de forma eficazmente, tienen que
determinarse y gestionarse diversas acciones que se relacionan entre ellos.
Entonces una funcién que utiliza los recursos, y que se desarrolla con el propdésito
de posibilitar que los recursos de entrada se puedan transformar en productos, se
consideran como un proceso 0 un sistema administrativo en la empresa, entonces
se debe de, documentar, implementar y mantener un sistema de gestion de la
calidad y mejorar constantemente su efectividad en relacion con los

requerimientos de este requerimiento Internacional. (Campoverde, 2016, p.21)

2.2.2 DESEMPENO LABORAL

2.2.2.1. DEFINICION DE DESEMPENO LABORAL

Chiavenato (2009), conceptualiza el desempefio, como aquellas acciones o
conductas observadas en los empleados que son piezas relevantes para lograr los
resultados a ser alcanzados por la empresa. En realidad, se establece que un
adecuado desempefio en el trabajo es una ventaja competitiva muy relevante que

posee una empresa.

Robbins, Stephen, Coulter (2013) nos comenta como un sistema para la

determinacion de los eficiente es una empresa en lograr sus actividades y sus
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resultados en el trabajo. En general a nivel institucional medir el desempefio
laboral nos da una evaluacion en relacion al cumplimento de las metas

estratégicas a nivel personal.

Cepal (2006) establece que es el nivel mediante el cual una accién pablica
0 un elemento del desarrollo logran operar en relacion a algunos criterios,
estandares, pautas de accion o logra resultados de acuerdo a los planes

establecidos (p.4)

2.2.2.2. TEORIA DEL DESEMPENO LABORAL

Robbins y Judge (2013) se basa en la explicacion que, en las empresas,
solo se evallan en la manera en que los colaboradores desarrollan sus labores y
ellas abarcan la descripcion del puesto de trabajo, pero, las empresas en la
actualidad presentan menor cantidad de niveles jerarquicos y estan orientadas al
servicio, ellas necesitan de mayor informacion y se manifiestan tres tipos de

comportamientos gque son la base del desempefio laboral.

« Desempefio de tareas

Se basa en cumplir las obligaciones y responsabilidades que
posibilitan producir un producto o servicio y realizar de algunas

actividades administrativas.
* Civismo

Se basan en las actividades que apoyan el entorno psicologico de la
empresa, asi como dar ayuda a las demas personas, aun cuando no sea
solicitado el respaldo para lograr los resultados organizaciones, el

trato a los amigos del trabajo con respecto.

+ Falta de productividad
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Este aspecto abarca las actividades que afectan de forma activa a la
empresa, y estos comportamientos engloban el robo, el dafio a la
propiedad institucional, asumiendo una conducta agresiva con los

colegas y ausentismo con demasiada frecuencia.

2.2.2.3. DIMENSIONES DEL DESEMPENO LABORAL
Se consideran las siguientes:

a) Satisfaccion laboral

Gonzales (2012) manifiesta que: Se define como todas las actitudes
que posee una persona en relacion con la tarea que le fue
encomendada por la empresa. Ellas se definen como los atributos del
puesto de trabajo y la consideracion de esta actividad por la persona.
(p. 117)

Esta conformidad, ademas de la disposicion estable en relacién con el
trabajo, el que se basa en las creencias y valores que se desarrollan a
partir de las experiencias laborales de la persona. La relevancia de la
conformidad en el trabajo para el empleado dependerd del
rendimiento, al tener a un empleado satisfecho, el que se dedica
Unicamente a su actividad sin estar pensando en otras opciones, que
procrastiné su rendimiento. (Huaman, 2017, p.29)

b) Compensacion y Beneficios

Sotomayor (2013) sefialo: Esta forma de recompensar debe apreciarse
como adecuado por los empleados en una empresa, es por ello que se
logra percibir la conformidad, no debera generarse ambigtiedades vy el
cual deberd de estar en el nivel de las expectativas que tienen los

empleados (p.38).

En las empresas actualmente, las recompensas y los reconocimientos
se han convertido en partes relevantes, y sirven para moldear la
conducta de los empleados algunos autores establecen que las

recompensas como una forma que no logra motivar en el empleado, lo
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que se sabe gue en la actualidad es una forma eficiente de estimulo a
los colaboradores para que ellos desarrollen niveles altos de su

rendimiento laboral. (Huaman, 2017, p.29)
c) Trabajo en Equipo

Se constituye como una necesidad importante porque ante una
situacion compleja, un trabajo complejo el cual se tiene que dar
solucidn, el trabajo en equipo es de vital importancia, el cual hay

muchas interdependencias. (Ander & Aguilar, 2001, p.13)

2.2.2.4 METODOS TRADICIONALES DE EVALUACION DE
DESEMPENO

Segun Hidrugo y Pucce nos dicen que las escalas son las siguientes:

A. Escalas graficas
Es una grafica que representa una grafico de doble sentido, en ella se
registraran, los indicadores de la validacion y en las columnas los
calificativos de la validacion producto del rendimiento. Estos indicadores de
la validacion son los aspectos de mayor importancia o los estandartes
minimos para la evaluacion del desempefio laboral. (Hidrugo y Pucce, 2016,
p.71-73)

B. Eleccion forzada
Este método surge para poder erradicar el aspecto superficial, lo generalizable
y ademas del aspecto subjetivo, estos aspectos son propios de este método.
Entonces la eleccion forzada tiene su fundamento en evaluar el desempefio de
los colaboradores por intermedio de agrupaciones de frases que son
descriptivas y que se orientan en algunos aspectos del comportamiento

organizacional. (Hidrugo y Pucce, 2016, p.73)
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C. Investigacion de campo
Es un método de comun uso y ademas de los mas completos para desarrollar
la evaluacién del desempefio de los empleados. Tiene su fundamento en el
principio de responsabilidad lineal y de la funcién de asesoria en el proceso

de la evaluacion del desempefio. (Hidrugo y Pucce, 2016, p.73)

D. Evaluacion del desempefio con escalas graficas
Segun Hidrugo y Pucce (2016) la evaluacion por escalas graficas son:

* Aspectos positivos:
Entre los factores relevantes de esta evaluacion del desempefio con

escalas basadas en graficas es que se hace viable el programa y la
elaboracion del instrumento para la apreciacion, es simple y sencillo de
entender y de usar, posee una perspectiva general de los indicadores a ser
evaluados. También, hacen factible que se comparen los resultados
obtenidos de los empleados y nos brinden una facil informacion de

retorno de los datos de la persona que ha sido evaluada.

* Aspectos negativos:
Entre los factores que no son relevantes de esta validacion del accionar

con escalas graficas considerandose que es algo superficial y muy
subjetiva, produce resultados que se acostumbran a generalizar (halo
effect); si la persona evaluada recibe una calificacion de bueno en un
factor, es posible que recibira bueno en todos los demas indicadores. Se
comete el error de la categorizacion y el dese de querer homogenizar las

caracteristicas individuales de un empleado, aspecto que no es correcto.

E. Método de los incidentes criticos
Es un aspecto muy usado en la validacion del rendimiento de los empleados y
se fundamenta en aquellas caracteristicas que son extremas y nos muestran
desempefios altamente positivos 0 muy negativos. Este método no se orienta

a visualizar el desempefio que es esperado o0 normal, sino en los desemperios
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que excepcionales que salen de la norma esperada, ya sean estos positivos o

negativos. (Hidrugo y Pucce, 2016, p.75)

F. Listas de verificacion
La lista de verificacion (check-lists) basa su funcionamiento como una forma
de recordatorio para que el ejecutivo logre evaluar las caracteristicas mas

relevantes de un empleado. (Hidrugo y Pucce, 2016, p.75)

2.2.2.5. METODOS MODERNOS DE EVALUACION DE DESEMPENO
En la actualidad estan apareciendo nuevos métodos de evaluacion del
desempefio de los empleados caracterizados por una posicién frente a este método

de evaluacion:

1) Evaluacion del desempefio por medio los incidentes criticos

Segun Hidrugo y Pucce (2016) se establecen los siguientes

aspectos

O Aspectos positivos:
La evaluacion del desempefio por medio de las incidencias criticas es
se aplica la evaluacion del desempefio muy bueno y malo, estan
referidos a los aspectos mas resaltantes del desempefio, donde estos
aspectos se deberan subrayar y mejorar su aplicacion, y los negativos

que tienen que eliminarse o corregirse.

O Aspectos negativos:
En estos factores de la evaluacion del desempefio se realiza por

intermedio de los eventos criticos, es decir que no se ocupan de los
factores esperados del desempefio, su desventaja es centrarse en pocos
aspectos del desempefio y en razon a ello resulta mal intencionado e

imparcial.
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2.2.2.6. NUEVOS ENFOQUES PARA LA EVALUACION
DE DESEMPENO
Para Hidrugo y Pucce (2016) estos enfoques son:

» Sus indicadores deberan ser sistémicas y su punto de partida es la
consideracion de la empresa en su totalidad, es decir un todo
homogéneo.

» Es incomprensible que un solo indicador tenga flexibilidad que
pueda atender a enfoques distintos.

» Estos se deberan elegir de un grupo de ellos para no generar las

desviaciones.

» Los que se relacionan con el cliente, como la satisfaccion, ya sea esta
interna como externa, el tiempo de entrega de los pedidos, ser
competitivos en precios o calidad, la participacion adecuada en el

mercado.

» Factores relevantes de las empresas que estan en el mismo rubro que
nuestra empresa o aquellos que presenten similitudes con el giro del

negocio.

» Evaluar el desempefio tiene su fundamento en los procesos que no
estan estructurados, sin rigores burocraticos basados en el llenado de
los formularios y comprados con aspectos genéricos para realizar

esta evaluacion.

» Amplia desburocratizacion y desregulacion. La evaluacion que no se
estructura es sumamente flexible y la realizan los administradores de
la empresa por intermedio del contacto directo y cotidiano con los

empleados.

» Los métodos tradicionales de las escalas graficas, la investigacion de
campo, se encuentran en reformulacion para lograr una

configuracion que logre satisfacer los nuevos requerimientos.
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» Esta evaluacion de desempefio como manera de feedback para los
individuos. Entonces esta evaluacion es un instrumento para lograr
la realimentacion de la informacion requerida, ello quiere decir, para
brindar a empleados informacion especifica y una orientacion, para

su autoevaluacion, autodireccion y autocontrol.

» Las competencias metodologicas que se refieren a la habilidad para
tomar la iniciativa e implementar medidas para dar solucion a

contingencias en distintas situaciones.

» Los colaboradores es necesario que reciban una realimentacién o
informacion de retorno lo suficiente como para poder realizar un

auto diagnosticar su desempefio laboral cotidiano en la empresa.

2.2.2.7.EL SISTEMA DE MEDICION Y SUS INDICADORES

Existen dos aspectos relevantes que establecen el curso que debe seguir la
evaluacion del desempefio laboral. En primer término, donde las instituciones
logran sustituir el disefio funcional y la departamentalizacion por una entidad
basada en procesos o mediante el desarrollo de equipos trabajo, lo que afecta en
gran magnitud los procesos de indicadores y de mediciones al interior de ellas.
Luego, es la intervencién de los empleados en los resultados de las empresas y
esta orientada a acciones francas y objetivas entre la empresa y sus colaboradores.
(Hidrugo y Pucce, 2016, p.83)

Este proceso de evaluacion por resultados se basa en la definicién de los
objetivos y de los deberes, en el desarrollo de las reglas del desempefio, en la
evaluacion de este desempefio y, especialmente, en redefinicion de los resultados
logrados. Es necesario que haya o exista una forma que logre motivar a los
empleados en virtud de las recompensas o incentivos materiales y simbolicos.
(Hidrugo y Pucce, 2016, p.84- 86)
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2.2.2.8. LA TECNOLOGIA DE INFORMACION Y LA EVOLUCION DE

DESEMPENO

Las tecnologias de la informacion (T1) han llegado para modificas la
administracion de personal. Es asi que en el mercado existen diversos programas
novedosos que estan al alcance que son la base para realizar la evaluacién del
desempefio y que exponen diversas cartas con algunas dimensiones (elementos de
la evaluacion con diversas calificaciones), entre las que se aprecian la autonomia,
la iniciativa, la comunicacion interna, el proceso de toma de las decisiones, la
planeacion y ademaés de la productividad. Es asi que la dimension abarca variados
aspectos de esta evaluacion: la comunicacion interna podra abarcar distintos
aspectos por separado como la redaccion, la comunicacion verbal, entre otros

aspectos.

El Electronic Performance Monitoring constituye un producto tecnoldgico
y se fundamenta en la informacion que hace mas viable o facil la evaluacion del
desempefio de los empleados. Se sabe que las organizaciones utilizan diversas
redes de computadoras que hacen mas facil la evaluacion del dia con dia el

desempefio de los colaboradores. (Hidrugo y Pucce, 2016, p.89)

2.2.2.9. APLICACIONES DE LA EVALUACION DE DESEMPERNO

Ellos estan referidos en algunos procesos que son claves:

Procesos para apoyar a las personas. Con esta funcién evaluar el
desempefio logra funcionar como recurso para realzar un inventario de las
diversas habilidades, con el propoésito de lograr la construccion del banco de
talentos y la planeacién del requerimiento de personal. Constituyen la fuente de
informacidn para reclutar y la seleccion del personal, debido a que establece los
atributos y aquellas actitudes que son correctas de los recientes colaboradores que

se contrarian en un periodo de tiempo inmediato en sus negocios o empresas.

Procesos para la colocacion de las personas. Logran proporcionar
informacién valiosa en relacion a la manera que los individuos se pueden integrar

y se puedan identificar con los puestos, las funciones, tareas y sus competencias.
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Es un proceso orientado a poder dar recompensa a los colaboradores. Nos dan una
idea si los colaboradores se encuentran motivados y recompensados por la
empresa. Ellos apoyan a la empresa a tomar la decision de quién deberia ser
recompensado, como son los incrementos de remuneraciones o algunas

promociones, o tomas la decision de quién deberia ser separado de la empresa.

En resumen, deberan lograr fomentar las iniciativas, el desarrollo del
sentido de pertinencia y responsabilidad y estimulacién del esfuerzo por realizar
las cosas de forma maés efectiva. Son procesos para lograr el desarrollo de las
personas. Exponen los aspectos resaltantes y aquellos débiles de cada individuo,
que empleados requieren entrenamiento adicional y los todos resultados. (Hidrugo
y Pucce, 2016, p.91-92)

DEFINCION DE TERMINOS BASICOS:

- Compensacion
Es una recompensa que no logra generar la motivacion en el empleado, en la
actualidad es una forma efectiva para lograr la estimulacion de los
colaboradores para alcancen mejores niveles de desempefio en el trabajo. Sum
(2015)

- Competencias
Son las habilidades y las aptitudes que poseen las personas que les posibilitan
el desarrollar un trabajo de manera exitosa. Tenazoa (2015)

- Desempefio:

Se define como la ejecucion de las funciones en el desarrollo de una actividad

o de algun oficio. (Montenegro, 2003)
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- Direccion organizacional
Es una funcion que se encarga de ejecutar las politicas respetando el disefio

organizacional. Rodriguez (2011).

- Directivo
Es aquella persona que posee su cargo la direccion de diversos espacios,

empresas o instituciones. Val (2005)

- Estrategia:
Se refiere a todas las politicas y actividades establecidas por la empresa para

lograr los resultados en el tiempo. (Pérez, 1996)

- Gestidn organizacional
Se basa en la planificacion de la empresa para desarrollar diversas acciones en
el beneficio de ella. Zheng (2017)

- Liderazgo:
Es un proceso que se fundamenta en tratar de la influencia a un grupo para
orientarlos a que alcancen los objetivos de la empresa. (Robbins & Coulter,
2005).

- Management:
Es una funcién que se basa en la inspeccion, revisiéon y la toma decisiones
empresariales considerando alguna situacion o evento en la empresa. (Val,
2005)

- Productividad:
Es la medicion de efectividad y esta relacionada con la produccion, en otras
palabras, se relaciona con los ingresos, la conversion y los resultados logrados.
(Tejada, 2006).
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- Satisfaccion laboral
Son aquellas actitudes que posee un individuo en relacion con la tarea

encargada en la empresa. Gonzéles (2012).

- Staff:
Es area de apoyo y asesoria que esta integrada por una o varias personas, cuya
funcién es la de dar consejos, asesorias y planificacion o investigar. (Parera,

2007).

- Trabajo en equipo
Es la sumatoria de esfuerzo de diversas personas con preparaciones distintas y

que trabajan para lograr un objetivo. Trujillo (2015)
- Visién organizacional

Es un atributo importante en la empresa y se refiere a una idea de un supuesto

futuro de la empresa. Sotomayor (2013).
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3.1.

3.2.

3.3.

CAPITULO 11
HIPOTESIS Y VARIABLES.

HIPOTESIS GENERAL.

Existe un nivel de relacion significativo entre la gestion organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Ica Blueberries de Ica, afio
20109.

HIPOTESIS ESPECIFICAS.

H.E.1: Existe un nivel de relacion significativo entre la vision organizacional y
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Ica Blueberries
de Ica, afio 20109.

H.E.2: Existe un nivel de relacion significativo entre la direccion organizacional
y la compensacion y beneficios de los trabajadores de la empresa Ica

Blueberries de Ica, afio 2019.
H.E.3: Existe un nivel de relacién significativo entre el liderazgo y el trabajo en
equipo de los trabajadores de la empresa Ica Blueberries de Ica, afio

20109.

DEFINICION CONCEPTUAL Y OPERACIONAL DE VARIABLES

3.3.1. VARIABLE X: GESTION ORGANIZACIONAL
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3.3.1.1. DEFINICION CONCEPTUAL
Es el dérgano social especificamente encargado de hacer producir los
recursos. (Druccker, A. 2006), en ese sentido la gestion de una corporacion es

el fiel reflejo de sus directivos.

3.3.1.2. DEFINICION OPERACIONAL
D1: Vision organizacional.
D2: Direccion organizacional.

D3: Liderazgo.

3.3.2. VARIABLE Y: DESEMPENO LABORAL

3.3.2.1. DEFINICION CONCEPTUAL
Son los esfuerzos por parte de los trabajadores de la empresa que se
despliegan para producir algo. Chiavenato (2009)
Este esfuerzo se ve incrementado ante la preocupacion de los directivos
de una empresa a fin de que sus trabajadores se sientan satisfechos por la

compensacion recibida y el trabajo en equipo.

3.3.2.2. DEFINICION OPERACIONAL
D1: Satisfaccion laboral.
D2: Compensacion y Beneficios.

D3: Trabajo en Equipo
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34 CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES | DEFINICION DEFINICION OPERACIONAL | DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL

Variable x: Es el organo social | La variable independiente se | Vision organizacional = Vision compartida.

Gestlo_n _ especificamente evaluara por_medl_o de la aplicacion = Decisiones adecuadas.

Organizacional del cuestionario con tres ]
encargado de hacer | gimensiones los cuales son: Vision = Compromiso de los empleados.
producir los recursos | Organizacional, Direccion | pireccion organizacional| = Planificacion adecuada.

organizacional y Liderazgo. Torres,

(Druccker, A. 2006) | o Riaga (2006).

= Ejecucion de los planes.
= Implementacidon de las politicas empresariales.

Liderazgo = Capacidad de liderazgo.

= Conocimiento de la empresa.

= Desarrollo del trabajo en equipo.
= Capacitacién continua.

Variable Y: Es el esfuerzo por La variable Y sera evaluada a | Satisfaccion laboral = Reconocimiento.

Desempefio parte de los | través de la aplicacion del « Remuneracion

laboral trabajadores de la | cuestionario que consta de tres o
empresa  que se dimensiones: Satisfaccion laboral, = Participacion.

Compensacion 'y Beneficios 'y = Oportunidades.

despliegan para " X
trabajo en equipos. Lomas (2017).

= Medios y materiales
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producir
Chiavenato (2009)

algo.

Compensacion

Beneficios

y

= Promocion.

= Recompensas.

= Reconocimientos.
= Incentivos

= Ascensos

Trabajo en Equipo

= Relacion.

= Participacion en la toma de decisiones.
= Cooperacion con los colegas.

= Colaboracion entre los colaboradores.
= Comunicacion interna.
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CAPITULO IV
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1 TIPOY NIVEL DE INVESTIGACION

4.1.1 TIPO DE INVESTIGACION

El estudio desarrollado es de tipo Basico, tiene por propdésito recoleccion de
informacion acerca de las variables en estudio. Este tipo de investigacion se orienta a la
basqueda de nuevos conocimientos y verdades que posibiliten la descripcion,
explicacién, generalizaciones y predicciones de los sucesos que se producen en la
naturaleza y en la sociedad, entonces lo que busca esta investigacién es ampliar el
conocimiento teorico y general de la situacion problematica abordada. (Davila G.,
2006)

4.1.2 NIVEL DE INVESTIGACION
Este nivel es descriptivo y correlacional, segiin Hernandez (1994).
Descriptivo, debido a que el fin es la descripcion de cémo se plantea el
problema de estudio. Dicha descripcion del problema se refiere a como se hallan en el

instante del estudio. A su vez, se orienta al analisis y la medicion de la informacién

recabada de forma independiente de las variables en estudio.
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42 METODO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

4.2.1 METODO DE LA INVESTIGACION
El método empleado es el hipotético-deductivo, porque se vale de sucesos
peculiares, constituyéndose como deductivo en un sentido, partiendo de lo general a lo
particular, e inductivo en sentido inverso, de lo particular a lo general.
Es un procedimiento de inferencia que tiene una ldgica para desarrollar su

fundamento; su aplicacion tiene relacion con las matematicas puras. (Davila G., 2006)

También se utilizd el método cuantitativo, puesto que primero se observa el
fendmeno, luego se crea la hipdtesis, posteriormente se dedujeron las conclusiones que

son elementales.

4.2.2 DISENO DE INVESTIGACION

El disefio es de tipo No Experimental de corte Transeccional, que, considerando
lo planteado por Sampieri, et al. (1991). Este tipo de investigacion se realiza sin la
manipulacion de forma deliberada de las variables en estudio. Estableciéndose, que es
una investigacion donde no es posible variar de forma intencional las variables.

Este tipo de estudio se fundamenta en el hecho de poder observar los fendmenos
tal y como se presentan en su ambito natural, para luego proceder a realizar el analisis
respectivo. De naturaleza correlacional, porque se determina la relacion que existe entre

la variable X con la variable Y.

X

/
\

Q¢&+1—0

X

Donde:
M = Muestra.
Ox = Observacion de la variable gestion organizacional.

Oy = Observacion de la variable desempefio
laboral.
r = Relacion entre las variables de estudio.
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43 POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION

4.3.1 POBLACION
Arias (2006) indico que: Se conceptualiza la poblacion a todo el conjunto ya sea
finito o infinito de los elementos con atributos muy similares entre los elementos
muestrales, utilizandose un grupo de humanos con atributos parecidos el cual es objeto
de estudios. (p.81)
La poblacion estimada a estudiar, son 200 trabajadores, entre empleados y
obreros del fundo segun la informacidén proporcionada de recursos humanos de la

empresa Ica Blueberries de Ica.

4.3.2 MUESTRA
Tamayo y Tamayo (1997) sefialaron que: es el conjunto de personas que se
toman de una poblacion, para poder analizar un evento estadistico (p.38).
Muestreo
Se ha escogido el muestreo no probabilistico criterial, razén por la cual la
muestra esta estructurada por la totalidad de la poblacion de estudios quedando

conformado por 200 trabajadores.

4.4  TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

4.4.1 TECNICAS
La técnica utilizada fue la Encuesta y con ello recopilar datos en relacion las
variables de investigacién tanto independiente como dependiente, tomando como base
esta la informacion que se usara para registrar en el desarrollo de los cuestionarios.
(Déavila, 2006)
4.4.2 INSTRUMENTOS
El instrumento del estudio utilizado es el cuestionario y se utilizd6 ademas la
Escala de Actitudes de Likert. En este caso se emple6 dos cuestionarios uno para
conocer la gestion organizacional y otro para conocer el desempefio laboral. (Davila,
2006).
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En su desarrollo se considerard la variable Gestion Organizacional con sus
dimensiones y sus items que fueron: Visidon organizacional (6 items); Direccion
organizacional (6 items) y Liderazgo (6 items).

Para la variable Desempefio Laboral se consideraron las dimensiones con sus
items que fueron: Compensacién y beneficios 6 items); Satisfaccion laboral (6 items) y

Trabajo en equipo. (6 items).

Las variables consideradas para el estudio fueron

1. En desacuerdo (1 puntos)
2. Ni de acuerdo ni en desacuerdo (2 punto)
3. De acuerdo (3 puntos)

443 VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

4.43.1VALIDACION A TRAVES DEL JUICO DE EXPERTOS. Se

comprobo a traves de:

A. Validez Interna.
Se comprob6 que el instrumento sea edificado de la conceptualizacion
técnica separado en indicadores, items y dimensiones, también
estableciendo un sistema para evaluar el objetivo del estudio, de esta

manera lograr medir los resultados de la investigacion.

B. Validez de constructo.
Este proceso se verificd lo expuesto por Hernandez (2010) quien
precisa que los instrumentos sobre la gestion organizacional y el
desempefio laboral se elaboraron considerando una teoria y
respondiendo al objetivo del estudio la que se operacionalizo en

variables, dimensiones, indicadores, items.

VALIDADOR1 | VALIDADOR? | VALIDADORS3 | VALIDADOR4 | VALIDADORS
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TANIA SOTO | PATRICIA MARITZA ANDREA MELCHOR

VELASQUEZ | FRANCO GOMEZ ANCAJIMA MENDOZA
NUNEZ DONAYRE RUIZ HERNANDEZ
18.4 17,6 17,6 18,4 18,0

4.4.3.2. PRUEBA DE CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS.

“La confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al grado en
que su aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce resultados
iguales”. (Hernandez et. al., 2010, p. 158)

La confiabilidad del instrumento se fundamenta por el uso del coeficiente
de Alfa Cronbach, y se solicita de una sola administracion del instrumento de
medicion y origina valores que van entre uno y cero.

La formula establece el nivel de consistencia y precision; la escala de
valores que establece la confiabilidad se fundamenta razones que se exponen
seguidamente:

La confiabilidad obtenida es de 0, 76 para la variable Gestion
organizacional lo que significa que es de fuerte confiabilidad, debido que
representa un valor en porcentaje del 76% valor cercano al 100% lo que significa
que es aceptable.

Para la variable Desempefio laboral se obtuvo un coeficiente de 0,84 y
con este resultado se deduce que el instrumento es de fuerte confiabilidad; lo que
significa que ambos instrumentos tienen la peculiaridad de medir correctamente

las variables de estudios.

4.4.4 PLAN DE ANALISIS DE DATOS
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4.4.4.1 PROCESAMIENTO DE DATOS

En el cumplimiento de esta etapa se procedio a la recopilacion de la
informacion hallada en las fichas de las encuestas. Luego se procede a la
correspondiente codificacion de las fichas y sus respuestas. Luego se realiza
vaciado de los datos de cada ficha, en el sistema estadistico SPSS. Previa
preparacion de la lista de datos, posteriormente se procesan los datos hallados,
para luego presentarlos en tablas y figuras estadisticas, y realizar su andlisis y
obtener los resultados, luego se procedio a la contrastacion de las hipotesis de
estudio y posteriormente a la contrastacion de los resultados en la discusion de

estos.

4.4.4.2 ANALISIS DE DATOS
En el analisis de los datos se seguira de la siguiente forma:
a) Estadigrafos de tendencia central y de variabilidad: Se empled
estadigrafos que nos accedié al conocimiento de cuales son los
atributos de la distribucion de los datos, tales como la media

aritmética y la desviacion estandar.

b) Interpretacion: Los datos que se mostraron en tablas y gréficos, se
interpretaran en relacion con las variables:
-Variable X: “Gestion Organizacional” y sus dimensiones: Vision

organizacional, direccion organizacional y el liderazgo.

- Variable Y: “Desempefio Laboral” y sus dimensiones: Satisfaccion

laboral, compensaciones y beneficios, y el trabajo en equipo.

Descripcion de la prueba de hipotesis

Para proceder a la contrastacion de las hipotesis, en primero se
establecio a determinar el tipo relacion que existe entre estas variables de
investigacion, para tal efecto se uso el coeficiente de correlacion de Pearson,

cuya formula se representa por:
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nrX.¥—(X2X)(ZY)
JIREXT— (XX [nXY: - (XY)]

'I"':

En un segundo lugar, se procederd a establecer el nivel de
significancia entre las variables (gestion organizacional y el desempefio

laboral), para tal efecto se empled la prueba t de correlacion, la que esta dada:

4.45ETICAEN LA INVESTIGACION
La investigacion estuvo basada en los principios éticos como son la
confidencialidad de los resultados, el uso de las normas APA de redaccion, el juicio de
los expertos, ademas de cumplir con las normas establecidas por la Escuela de Post
Grado.
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CAPITULO V
RESULTADOS

5.1  Anadlisis descriptivo

Se muestran los resultados logrados en la investigacion.

TABLA 1. PRUEBAS DE NORMALIDAD

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.
GESTION ,071 200 ,016 ,981 200 ,008
ORGANIZACIONAL
DESEMPENO ,096 200 ,006 ,943 200 ,006
LABORAL
TABLA 2. Correlaciones
GESTION DESEMPENO
ORGANIZACIONAL LABORAL
GESTION Correlacion de Pearson 1 ,781"
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,000
N 200 200
DESEMPENO LABORAL Correlacién de Pearson , 781" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 200 200

Los valores son normales y la correlacion hallada es de 0.781 que se encuentra
entre los valores de 0.7 y 0.89 lo que nos dice que la correlacion es positiva alta.
TABLA 3. Categorizacion de la variable X (Gestion organizacional)
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Categoria Intervalo Interpretacion cualitativa

Muy alto [45 - 54] El nivel de gestion organizacional en la
empresa Ica Blueberries es muy alto.

Alto [36 — 45> El nivel de gestion organizacional en la
empresa Ica Blueberries es alto.

Bajo [27 - 36> El nivel de gestion organizacional en la
empresa Ica Blueberries es bajo.

Muy bajo [18 - 27> El nivel de gestion organizacional en la

empresa Ica Blueberries es muy bajo

Fuente: Elaboracion propia.

TABLA 4 Nivel de gestion organizacional en la empresa Ica Blueberries.

CATEGORIAS RANGOS (i) h(i)%
Muy alto [45 - 54] 6 3%
Alto [36 — 45> 127 64%
Bajo [27 - 36> 66 32%
Muy Bajo [18 - 27> 1 1%
TOTAL 200 100%
Media aritmetica X 37.12

Fuente: Base de datos del cuestionario

Figural
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Nivel de gestion organizacional en la empresa Ica Blueberries.

Gestion Organizactonal
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Muy alto [45-54]  Alto [36-45> Bajo [27-36>  Muy bajo [18-27> N

de gestion organizacional en la empresa es alto, el 32% de trabajadores
sostuvo que el nivel es bajo, el 3% de trabajadores afirmé que la empresa Ica
Blueberries presenta un nivel muy alto en su gestion organizacional y el 1%
de trabajador declar6 que el nivel es muy bajo. Se obtuvo una media

aritmética de 37.12 puntos, lo cual sefiala que el nivel de gestién

organizacional en la empresa Ica Blueberries es alto.

TABLA 5. Nivel de vision organizacional en la empresa Ica Blueberries.

CATEGORIAS RANGOS f(i) h(i)%
Muy alto [15 - 18] 3 2%
Alto [12 - 15> 140 69%
Bajo [9-12> 56 28%
Muy Bajo [6-9> 1 1%
TOTAL 200 100%
Media aritmética X 12.24

Fuente: Base de datos del cuestionario

Figura 2

Nivel de vision organizacional en la empresa Ica Blueberries.
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Vision organizacional
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empresa Ica Blueberries; el 69% de trabajadores sostuvo que el nivel de
visién organizacional en la empresa es alto, el 28% de trabajadores declaro
que el nivel es bajo, el 2% de trabajadores manifesté que la empresa Ica
Blueberries presenta un nivel muy alto con respecto a su vision
organizacional y el 1% de trabajador opind que el nivel es muy bajo. Se
obtuvo una media aritmética de 12.24 puntos de los resultados procesados, lo
cual sefiala que el nivel de vision organizacional en la empresa Ica
Blueberries es alto.

TABLA 6. Nivel de direccion organizacional en la empresa Ica

Blueberries.

CATEGORIAS RANGOS f(i) h(i)%o
Muy alto [15 - 18] 24 12%

Alto [12 — 15> 125 62%

Bajo [9-12> 47 24%

Muy Bajo [6-9> 4 2%
TOTAL 200 100%

Media aritmética X 12.53

Fuente: Base de datos del cuestionario
Figura 3

Nivel de direccién organizacional en la empresa Ica Blueberries.
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Direcci6n organizacional
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o Muy alto [15-18]  Alto [12 - 15> Bajo[9-12> Muy bajo [6 -9> a
empresa Ica Blueberries; el 62% de empleados afirmé que el nivel de
direccién organizacional en la empresa es alto, el 24% de ellos sostuvo que el
nivel es bajo, el 12% de trabajadores opind que la empresa Ica Blueberries
evidencia un nivel muy alto con respecto a su direccion organizacional y un
2% de trabajadores declar6 que el nivel es muy bajo. Se obtuvo una media
aritmética de 12.53 puntos de los resultados procesados, lo cual sefiala que el

nivel de direccidn organizacional en la empresa Ica Blueberries es alto.

TABLA 7. Nivel de liderazgo en la empresa Ica Blueberries.

CATEGORIAS RANGOS f(i) h(i)%
Muy alto [15 - 18] 7 4%
Alto [12 - 15> 135 67%
Bajo [9-12> 56 28%
Muy Bajo [6-9> 2 1%
TOTAL 200 100%
Media aritmética X 12.35

Fuente: Base de datos del cuestionario
Figura 4
Nivel de liderazgo en la empresa Ica Blueberries.
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Liderazgo
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liderazgo en la empresa es alto, el 28% de ellos manifestd que el nivel es
bajo, mientras que el 4% de trabajadores declar6 que la empresa Ica
Blueberries evidencia un nivel muy alto con respecto a su liderazgo y un 1%
de trabajador opin6 que el nivel es muy bajo. Se obtuvo una media aritmética
de 12.35 puntos de los resultados procesados, lo cual sefiala que el nivel de

liderazgo en la empresa Ica Blueberries es alto.

Las respuestas a cada item del cuestionario tuvieron un puntaje asignado

como se presenta a continuacion:
En desacuerdo (1 puntos)

Ni de acuerdo ni en desacuerdo (2 punto)

De acuerdo (3 puntos)

TABLA 8. Categorizacién de la variable Y (Desempefio laboral)

Categoria  Intervalo Interpretacion cualitativa

Excelente [45 - 54] El nivel de desempefio laboral en la empresa

Ica Blueberries es excelente.
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Bueno [36 — 45> El nivel de desempefio laboral en la empresa
Ica Blueberries es bueno.

Regular [27 - 36> El nivel de desempefio laboral en la empresa
Ica Blueberries es regular.

Malo [18 - 27> El nivel de desempefio laboral en la empresa

Ica Blueberries es malo.

Fuente: Elaboracion propia.

A continuacion, se presentan los resultados en tablas y figuras estadisticos

con sus respectivas interpretaciones:

TABLA 9. Nivel de desempefio laboral en la empresa Ica Blueberries.

CATEGORIAS RANGOS f(i) h(i)%
Excelente [45 - 54] 22 11%
Bueno [36 — 45> 125 62%
Regular [27 - 36> 51 26%
Malo [18 - 27> 2 1%
TOTAL 200 100%
Media aritmética X 38.01
Fuente: Base de datos del cuestionario sobre el nivel de desempefio laboral en la empresa Ica
Blueberries.
Figura 5

Nivel de desempefio laboral en la empresa Ica Blueberries.
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Desempenio Laboral
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empresa Ica Blueberries; el 62% de empleados sostuvo que el nivel de

desempefio laboral en la empresa es bueno, el 26% de ellos declar6 que el

nivel es regular, el 11% de trabajadores afirmé que la empresa presentd un

excelente nivel en el desempefio laboral y un 1% de trabajador opin6 que el

nivel es malo. Se obtuvo una media aritmética de 38.01 puntos, lo cual sefiala

que el nivel de desemperio laboral en la empresa Ica Blueberries es bueno.

TABLA 10. Nivel de satisfaccion laboral en la empresa Ica Blueberries.

CATEGORIAS RANGOS f(i) h(i)%
Excelente [15 - 18] 6 3%
Bueno [12 — 15> 140 70%
Regular [9-12> 51 25%
Malo [6-9> 3 2%
TOTAL 200 100%
Media aritmética X 12.36
Fuente: Base de datos del cuestionario sobre el nivel de desempefio laboral en la empresa Ica
Blueberries.
Figura 6

Nivel de satisfaccion laboral en la empresa Ica Blueberries.
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Satisfaccion laboral
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empresa Ica Blueberries; el 70% de empleados manifestdé que el nivel de
satisfaccion laboral en la empresa es bueno, el 25% de ellos opin6 que el
nivel es regular, el 3% de trabajadores sostuvo que la empresa presento un
excelente nivel en la satisfaccion laboral y un 2% de trabajadores declar6 que
el nivel es malo. Se obtuvo una media aritmética de 12.36 puntos, lo cual
sefiala que el nivel de satisfaccion laboral en la empresa Ica Blueberries es

bueno.

TABLA 11. Nivel de compensacion de beneficios en la empresa Ica

Blueberries.

CATEGORIAS RANGOS f(i) h(i)%

Excelente [15 - 18] 17 8%

Bueno [12 — 15> 138 69%

Regular [9-12> 43 22%

Malo [6-9> 2 1%
TOTAL 200 100%

Media aritmética X 12.68

Fuente: Base de datos del cuestionario
Figura7
Nivel de compensacion de beneficios en la empresa Ica Blueberries.
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Compensacion y Beneficios
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empresa Ica Blueberries; el 69% de empleados opino que el nivel de
compensacion de beneficios en la empresa es bueno, el 22% de empleados
sostuvo que el nivel es regular, mientras que el 8% de ellos declar6 que el
nivel en la empresa es excelente y un 1% de ellos afirmé que el nivel es malo.
Se obtuvo una media aritmética de 12.68 puntos, lo cual sefiala que el nivel

de compensacion de beneficios en la empresa Ica Blueberries es bueno.

TABLA 12. Nivel de trabajo en equipo en la empresa Ica Blueberries.

CATEGORIAS RANGOS f(i) h(i)%
Excelente [15 - 18] 37 19%
Bueno [12 — 15> 114 56%
Regular [9-12> 46 23%
Malo [6-9> 3 2%
TOTAL 200 100%
Media aritmética X 12.97

Fuente: Base de datos del cuestionario

Figura 8. Nivel de trabajo en equipo en la empresa Ica Blueberries.
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empresa Ica Blueberries; el 56% de empleados sostuvo que el nivel de trabajo

en equipo en la empresa es bueno, el 23% de empleados afirm6 que el nivel

es regular, el 19% de trabajadores opind que el nivel en la empresa es

excelente con respecto al trabajo en equipo y un 2% de ellos declaré que el

nivel es malo. Se obtuvo una media aritmética de 12.97 puntos, lo cual indica

que el nivel de trabajo en equipo en la empresa Ica Blueberries es bueno.

Andlisis inferencial

5.2.1 Prueba de normalidad

TABLA 13. Coeficiente de correlacién de Pearson entre la variable Gestion

organizacional con sus dimensiones y la variable Desempefio laboral con sus

dimensiones.

D1: Vision
organizacional
D2: Direccion
organizacional

D3: Liderazgo

Variable X:
Gestion
Organizacional

D1: Satisfaccion
laboral

D2: Compensacion y
Beneficios
D3: Trabajo en
Equipo
Variable Y:
Desemperio
Laboral

Coeficiente de Correlacion
Pearson r=0,412

Coeficiente de Correlacion
Pearson r=0,662
Coeficiente de Correlacion
Pearson r=0,652
Coeficiente de Correlacion
Pearson r=0.781

de

de

de

de
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Fuente: Base de dato

Interpretacion:

En la tabla 13. se muestran las evidencias sobre el coeficiente de correlacion de
Pearson entre la variable X (Gestion organizacional) con sus dimensiones y la

variable Y (Desempefio laboral) con sus dimensiones.

El coeficiente de correlacion de Pearson de la variable X (Gestidn
organizacional) y la variable Y (Desempefio laboral) es 0.781.

El coeficiente de correlacion de Pearson de la dimension liderazgo de la variable
X (Gestién organizacional) y la dimension trabajo en equipo de la variable Y

(Desempefio laboral) es 0.412.

El coeficiente de correlacion de Pearson de la dimension vision organizacional
de la variable X (Gestion organizacional) y la dimension satisfaccion laboral de

la variable Y (Desempefio laboral) es 0,662.

El coeficiente de correlacion de Pearson de la dimension direccion
organizacional de la variable X (Gestion organizacional) y la dimensién

compensacion y beneficios de la variable Y (Desempefio laboral) es 0,652.

5.2.2 Contrastacion de la Hipdtesis General
1°: Formulacion de las hipotesis de investigacion.
Ho: p=0
Existe un nivel de relacion significativo entre la gestién organizacional y
el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Ica Blueberries de
Ica, afio 2019.

Ha: p£0

No existe un nivel de relacion significativo entre la gestion organizacional
y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Blueberries de
Ica, afio 2019.
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2°: Nivel de significaciéon: o = 0,05
3°: Célculo del estadistico de prueba:

La formula: 7_ L7l
JZ

Donde:
Z=1,3812
L-=0,0300

0z-0,0712

7_ Ly - 1,3812-0,0300 5. 13512
Oz 0,0712 0,0712

7=18.97

4°: Toma de decisiones.

N

/
/ \
¥ 4 N
( .
D
_// T 7\

-Rc o +Rc

Rc=z de Tabla = £1,960
Se establece que z obtenido es 18,97 estd en la region de rechazo, la
hip6tesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alternativa (Ha).
..Con un nivel de confianza del 95% se afirma que: Existe un nivel de
relacion significativo entre la gestion organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Ica Blueberries de Ica, afio

2019, con lo que gueda demostrado la hipotesis general.

5.2.3 Contrastacion de las Hipotesis Especificas
Prueba de hipétesis especifica 1
1°: Formulacion de las hipotesis de investigacion.
Ho: p=0
Existe un nivel de relacion significativo entre la vision organizacional y la

satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Blueberries de Ica,
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afio 2019.

Ha: p£0

No existe un nivel de relacion significativo entre la vision organizacional y
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Blueberries de Ica,
afio 2019.

2°: Nivel de significacién: o = 0,05

3°: Célculo del estadistico de prueba:

La formula: 7_ L7l
JZ

Donde:
Z =0,4380
L= 0,0300

0z-0,0712

y _ 0,4380 - 0,0300 ,_ 04080
Oz 0,0712 0,0712

7 N
e N
il I
—
-Rc o +RcC

Rc=z de Tabla = £1,960
Se establece que z obtenido es 5,73 esta en la regién de rechazo,
entonces, se procede a rechazar la hipotesis nula (Ho) y se acepta la
hipdtesis alternativa (Ha).
-.Con un nivel de confianza del 95% se afirma afirmar que existe
nivel de relacion significativo entre la visién organizacional y la
satisfaccién laboral de los trabajadores de la empresa Blueberries de

Ica, afio 2019, con lo que queda demostrado la hipdtesis especifica 1.
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Prueba de hipotesis especifica 2

1°: Formulacion de las hipdtesis de investigacion.

Ho: p=0

Existe un nivel de relacién significativo entre la direccion organizacional y
la compensacion y beneficios de los trabajadores de la empresa

Blueberries de Ica, afio 2019.

Ha: p#£0
No existe un nivel de relacion significativo entre la direccion
organizacional y la compensacion y beneficios de los trabajadores de la

empresa Blueberries de Ica, afio 2019.

2°: Nivel de significacion: o = 0,05

3°: Calculo del estadistico de prueba:

La formula: 7_ Lz
JZ

Donde:
Z =0,7956
U= 0,0200

0z-0,0712

o Z-H, _ 0,7956 - 0,0200 ,_ 0,7756
0z 0,0712 0,0712

7=10,89

4°: Toma de decisiones.

A g
// \\

3 \\_
| |-
-RcCc o +RcC

Rc=1z de Tabla = £1,960
Se establece que z obtenido es 10,89 estd en la region de rechazo,
entonces, se procede a rechazar la hipotesis nula (Ho) y se acepta la

hipdtesis alternativa (Ha).
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..Con un nivel de confianza del 95% se afirma que existe un nivel de
relacion significativo entre la direccion organizacional y la
compensacion y beneficios de los trabajadores de la empresa
Blueberries de Ica, aflo 2019, con lo que queda demostrado la

hipétesis especifica 2.

Prueba de hipotesis especifica 3

1°: Formulacion de las hipdtesis de investigacion.

Ho: p=0

Existe un nivel de relacion significativo entre el liderazgo y el trabajo en

equipo de los trabajadores de la empresa Blueberries de Ica, afio 2019.

Ha: p#£0
No existe un nivel de relacién significativo entre el liderazgo y el trabajo

en equipo de los trabajadores de la empresa Blueberries de Ica, afio 2019.

2°: Nivel de significacion: o = 0,05
3°: Calculo del estadistico de prueba:

La formula: 7 _ Z iz
JZ

Donde:
Z =0,2962
L= 0,0002

0z-0,0712

Z:L_Ez 7 0,2962 — 0,0002 7 0,2960
Oz 0,0712 0,0712

7= 415

4°: Toma de decisiones.
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/// \\

-Rc o +Rc

Rc=z de Tabla = £1,960
Se establece que z obtenido es 4,15 cae en la region de rechazo,
entonces, se procede a rechazar la hipotesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis alternativa (Ha).
.Con un nivel de confianza del 95% se afirma que existe un nivel de
relacién significativo entre el liderazgo y el trabajo en equipo de los
trabajadores de la empresa Blueberries de Ica, afio 2019, con lo que

queda demostrado la hipétesis especifica 3.
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CAPITULO VI
DISCUSION DE RESULTADOS

Con relacion a los resultados hallados en el estudio se determind que existe un nivel
de relacion significativo entre las variables en estudio. Segun la prueba de Z
calculado (Zc=18.97) muestra que la gestion organizacional y desempefio laboral si
presentan relacion estadistica signixficativa (P=0.03). Segin Matute, luego del
analisis estadistico se muestra una correlacion entre la gestion organizacional y el
desempefio de los empleados del Municipio Provincial de Casma., considerandose
la correlacion de 0.554, que significa que hay una moderada asociacion. Resultados
similares se encuentran en los estudios de (Prado, 2015) se analiz6 la influencia de
las variables gestion organizacional y las competencias del desempefio de los
trabajadores de la Universidad Cesar Vallejo, Trujillo. Investigacion descriptiva,
con un disefio correlacional, considerandose una muestra de 60 empleados quienes

participaron en el estudio.

En la hipotesis especifica N° 1; se puede sefialar que existe un nivel de relacién
significativo entre la vision organizacional y la satisfaccion laboral de los
empleados de la empresa Blueberries de Ica, afio 2019., hipétesis que se demostro
con una relaciéon estadistica significativa (P=0.00). De acuerdo con lo que
manifiesta Garcia (2017) quien concluyo6 que existe influencia significativa entre la
gestion organizacional y satisfaccion laboral de los empleados de la Oficina
Regional de Control Huaraz, estableciéndose en la tabla 3 que el 75,6% de los
empleados establece como buena la gestion organizacional y el 66,7% Yy logra

percibir como buena la conformidad laboral.

En la hipotesis especifica N° 2; se sefiala que, existe un nivel de relacion
significativo entre la direccion organizacional y la compensacion y beneficios de

los trabajadores de la empresa Blueberries de Ica, afio 2019, hipotesis lograr la

77



mejora el desempefio de los empleados con un valor significativo de (P=0.00).
Coincidiendo con lo hallado por Huamén, J. (2017) quien establece con su objetivo
especifico, determinar la relacion entre la direccion organizacional y el desempefio
laboral, teniendo como resultado correlacion de 0.846 y una significancia de 0.000,

reafirmando que hay relacion entre las variables.

En la hipotesis especifica N°3; se aprecia que: existe un nivel de relacion
significativo entre el liderazgo y el trabajo en equipo de los empleados de la
empresa Blueberries de Ica, afio 2019, hipdtesis comprobada con una relacion
estadistica significativa (P=0.00). este aspecto guarda relacion con lo que expresa
Pastor (2018), quien en su estudio obtuvo un valor de correlacion un 0.627, lo que
significa que existe una correlacion positiva media entre el liderazgo y el trabajo en

equipo ademas se obtuvo un nivel de significancia de 0.001.
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CONCLUSIONES

1. Se concluyd que existe un nivel de relacion significativo entre las variables en
estudio. Segun la prueba de Z calculado (Zc=18.97) muestra que existe un nivel
de relacion significativo entre la gestion organizacional y desempefio laboral si
presentan relacion estadistica significativa (P=0.03). Esto significa que a una
buena gestion organizacional le corresponde un buen desempefio laboral y a una

mala gestion organizacion le corresponde un bajo nivel en el desempefio laboral.

2. Se concluy6 que existe una relacién significativa entre las dimensiones de las
variables en estudio. Segun la prueba de Z calculado (Zc=5.73) muestra que
existe un nivel de relacion significativo entre la vision organizacional y la
satisfaccion laboral si presentan relacion estadistica significativa (P=0.03). Esto
significa que a un buen nivel de vision organizacional le corresponde un buen
nivel en la satisfaccidn laboral y a un bajo nivel en la vision organizacional le

corresponde un bajo nivel en la satisfaccién laboral.

3. Se concluy6 que existe una relacion significativa entre las dimensiones de las
variables en estudio. Segun la prueba de Z calculado (Zc=10.89) muestra que
existe un nivel de relacion significativo entre la direccién organizacional y la
dimension compensacion 'y beneficios si  presentan relacion estadistica
significativa (P=0.02). Esto significa que a un buen nivel en la direccion
organizacional le corresponde un buen nivel en la compensacién y beneficios de
los trabajadores y a un bajo nivel en el nivel en la direccidén organizacional le

corresponde un bajo nivel en la compensacién y beneficios de los trabajadores.

4. Se concluyo que existe una relacion significativa entre las dimensiones de las
variables en estudio. Segun la prueba de Z calculado (Zc=4.15) muestra que
existe un nivel de relacién significativo entre el liderazgo y el trabajo en equipo
si presentan relacion estadistica significativa (P=0.01). Esto significa que a un
buen nivel en el liderazgo le corresponde un buen trabajo en equipo y a un bajo

nivel en el liderazgo le corresponde un bajo nivel en el trabajo en equipo.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al directorio trabajar en el desarrollo de la gestidn
organizacional, por medio de la elaboracion y actualizacion continua de un
plan estratégico y monitoreo de los planes organizacionales. Es importante
desarrollar cambios estructurales en las funciones o competencias propias
de su actividad, y con este plan también estrategias motivacionales,
desarrollando discusiones o eventos gque influyan en cada trabajador sobre
los logros a alcanzar
Para mejorar el desempefio laboral, se recomienda al encargado del area de
recursos humanos definir y comunicar metas individuales en todas las areas
de la institucion, donde esta sea medible y permita mostrar con mayor
precision su desempefio, es necesario que se esta medida se realice a través
de evaluaciones de desempefio semestrales o anuales, o incluso por medio

de la implantacion de indicadores de gestion como los KPI'S.

2. Se recomienda a la gerencia general y directorio trabajar en el logro de la
Vision organizacional, recordando la filosofia organizacional (Vision,
mision, objetivos, principios y valores), y poder generar una vision
compartida entre los miembros de la empresa, desarrollando planes
estratégicos, elaborar el MOF Y RIT, planes de carrera, crear una filosofia
institucional y con ello lograr el compromiso laboral de los empleados y la
mejora en el desempefio de los empleados acorde a sus funciones.

Asi mismo el &rea de RR. HH, debe establecer una encuesta semestral o
anual para medir la satisfaccion del cliente interno y tomar las medidas

necesarias.

3. A la Gerencia general se le recomienda trabajar en el desarrollo de la
direccién organizacional, para lograr ello es necesario monitorear
constantemente el entorno interno y externo de la empresa, para el
desarrollo de planes adecuados a la realidad de la empresa, y el desarrollo
de politicas institucionales de calidad, aspectos que van a repercutir en un
mejor desempefio laboral.

Se recomienda al administrador y encargado del area de Clima laboral o
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Talento proporcionar una politica de reconocimiento mensual basada en
logros relacionados con las metas y objetivos previstos sobre el
funcionamiento de la institucion, por ejemplo la eleccién del empleado del
mes, y un sistema de beneficios como los convenios colectivos, o descuento
por capacitacion o especializaciones, actividades de integracion, entre otros;
queremos asegurarnos de que los trabajadores adquieran experiencia
motivada y crear un entorno competitivo, no esperar al cierre el afio o fecha

concreta en que se reconozca su trabajo.

Se recomienda el desarrollo del liderazgo, para lograrlo es necesario el
desarrollo de habilidades técnicas, humanas y conceptuales en el trabajo que
se desarrolla cotidianamente, ademas de competencias en relaciones
interpersonales, e inteligencia emocional, asi mismo trabajar en el desarrollo
del trabajo en equipo para lograr los objetivos propuestos y mejorar el
desempefio laboral en esta empresa. Todo esto mediante la implementacién
de un programa de capacitacion anual y talleres motivacionales, donde se
refuerce los conocimientos y habilidades de los empleados sobre los temas

en mencion, a cargo del encargado del &rea de Clima laboral o Talento.
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ANEXO 1: Matriz de consistencia de la investigacion

TITULO: LA GESTION ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LA EMPRESA ICA
BLUEBERRIES, ANO 2019

PROBLEMAS

Problema General

¢Qué nivel de relacion existe entre la
gestion organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la

empresa Blueberries de Ica, afio 2019?

Problemas Especificos

P.E.1 ;Qué nivel de relacion existe
entre la vision organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores
de la empresa Blueberries de Ica, afio
2019?

P.E.2 ;Qué nivel de relacion existe
entre la direccion organizacional y la
compensacion 'y beneficios de los
trabajadores de la empresa Blueberries
de Ica, afio 2019?

P.E.3 {Qué nivel de relacion existe
entre el liderazgo y el trabajo en equipo
de los trabajadores de la empresa

Blueberries de Ica, afio 2019?

OBJETIVOS

Objetivo General

Determinar el nivel de relacion que existe

y el
desempefio laboral de los trabajadores de la

entre la gestion organizacional

empresa Blueberries de Ica, afio 2019.

Objetivos Especificos

O.E.1: Determinar el nivel de relacion que
existe entre la vision organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la

empresa Blueberries de Ica, afio 2019.

O.E.2: Determinar el nivel de relacion que
existe entre la direccion organizacional y la
compensacion 'y beneficios de los
trabajadores de la empresa Blueberries de

Ica, afio 2019.

O.E.3: Determinar el nivel de relacion que
existe entre el liderazgo y la el trabajo en
equipo de los trabajadores de la empresa
Blueberries de Ica, afio 2019.

HIPOTESIS

Hipotesis General

Existe un nivel de relacién significativo
entre la gestion organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores de
la empresa Blueberries de Ica, afio 2019.

Hipotesis Especificas

H.E.1: Existe un nivel de relacion

significativo entre la vision
organizacional y la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la empresa Blueberries

de Ica, afio 2019.

H.E.2: Existe un nivel de relacion

significativo entre la  direccion

organizacional y la compensacion vy
beneficios de los trabajadores de la
empresa Blueberries de Ica, afio 2019.

de

liderazgo y el

H.E.3: Existe un nivel relacion
significativo entre el
trabajo en equipo de los trabajadores de la

empresa Blueberries de Ica, afio 2019.

VARIABLES

Variable  X:
Organizacional

Dimensiones:

Gestion

D1: Vision organizacional

D2:

organizacional

Direccion

D3: Liderazgo

Variable Y: Desempefio
Laboral

Dimensiones:

D1: Satisfaccion laboral
D2:

Beneficios

Compensacion

D3: Trabajo en Equipo

y

METODOLOGIA

Tipo: Investigacion baésica.
Nivel: Investigacion correlacional.

Meétodo: Hipotético deductivo,
Cuantitativo.

Disefio: No experimental de naturaleza
correlacional.

e
N

C—n—O

'y

Poblacién: Lo conforman 200
trabajadores de la empresa Ica
Blueberries.

La

conformada por la misma cantidad de la

Muestra: muestra queda
poblacion
Muestreo: Muestreo no
probabilistico criterial.
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario.

Técnicas de procesamiento y analisis
de datos: Se empleara la clasificacion,
codificacion, calificacion, tabulacién
estadistica e interpretacion de los datos
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ANEXO 2: CUESTIONARIO SOBRE GESTION ORGANIZACIONAL
Instrucciones: Sefiores (as), con el debido respeto se les pide leer detenidamente cada
pregunta y de su respuesta con una adecuada precision; plasmando con un aspa (X), la

alternativa que usted elija como la mas adecuada:

En desacuerdo (0 puntos) Ni de acuerdo ni en desacuerdo (1 punto) De
acuerdo(2puntos)

N° | PREGUNTAS ALTERNATIVAS

ED | ND | D

Dimension 1: Vision organizacional

¢Considera que la Vision organizacional la comparten los empleados?

¢ Los directivos toman decisiones correctas?

¢Los colaboradores estan motivados con los objetivos institucionales?

¢El personal se encuentra comprometido con la institucion?

¢ Existe plan de gestion a futuro?

o g &M W M

¢La vision de la empresa engloba a todos el personal directivo y administrativo?

Dimensidn 2: Direccion organizacional

7. ¢ Existe una planificacion organizacional adecuada?

8. ¢La ejecucion de lo planeado se realiza adecuadamente?

9. ¢Se implementan las politicas institucionales de gestion?

10. | ;La comunicacion interna es la requerida?

11. | ;La efectividad del director es la obtencidn de propdsitos institucionales?

12. | ;El director es el modelo de moral de sus empleados?

Dimensién 3: Liderazgo

13. | ¢Los directivos tienen capacidades de liderazgo?

14. | ;Los jefes poseen el conocimiento de los procedimientos organizacionales?

15. | ¢Se fomentan el trabajo en equipo?

16. | ¢Se capacitacion constante a los empleados?

17. | ¢El director tiene la capacidad para motivar para lograr los objetivos de la
empresa?

18. | (El director tiene capacidad de tomar la iniciativa para promover el trabajo de
la organizacion?
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Sefiores (as), con el debido respeto se les pide leer detenidamente cada pregunta y de su

respuesta con una adecuada precision; plasmando con un aspa (X), la alternativa que

usted elija como la més adecuada:

En desacuerdo (0 puntos) Ni de acuerdo ni en desacuerdo (1 punto) De acuerdo (2
puntos)

N° | PREGUNTAS ALTERNATIVAS

ED ND |D

Dimension 1: Satisfaccion laboral

1. ¢En la empresa cumplen con satisfacer las necesidades laborales?

2. ¢La empresa se preocupa por generar un buen clima laboral?

3. ¢La empresa brinda seguridad laboral?

4, ¢En la empresa le interesa su situacién personal?

5. ¢ Todos los trabajadores tienen las mismas oportunidades laborales?

6. ¢Los trabajadores estan satisfechos con la empresa?
Dimension 2: Compensacion de beneficios

7. ¢En la empresa existe un buen sistema para motivar su trabajo?

8. ¢Las recompensas recibidas en la empresa son mejores que la coaccion?

0. ¢En la empresa no existe suficiente recompensa para desarrollar un buen trabajo?

10 | ¢Se reconoce un buen trabajo?

11. | ;/Se dan incentivos econémicos cuando se logran los objetivos?

12. | ¢Se dan las promociones y ascensos del personal?
Dimensién 3: Trabajo en equipo

13. | ¢(Enla empresa se mantiene permanentemente una relacion positiva?

14. | ¢En la empresa existe el espiritu de trabajo en equipo?

15. | ¢Los empleados se esfuerzan por lograr los objetivos?

16. | ¢En la empresa existe una cooperacion baja?

17. | {Recibe cooperacion de sus compafieros de trabajo?

18. | ¢Laempresa se preocupa por todos y cada uno de sus comparieros?

jGracias por su participacion!
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Ficha de validacién de los instrumentos

Matriz de la validacion de los instrumentos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos |Valido 200 100,0
Excluido? 0 0
Total 200 100,0

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
134 36

Se tiene un nivel de confiablidad del 0.734, aspecto que nos indica que el porcentaje de

confiabilidad del instrumento es de 73.4%.

Andlisis de confiabilidad

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido
1. ¢ Considera usted que la 72,84 55,100 ,542 , 708
Vision organizacional es
compartida por todos los
trabajadores?
2. ¢ Los directivos toman 73,27 62,902 -,079 742
decisiones acertadas?
3. ¢ El personal se encuentra 72,93 61,147 , 114 , 734
motivado con los fines
institucionales?
4. ¢ El personal se 73,41 68,023 -,458 , 769
encuentra comprometido
con los fines institucionales?
5. ¢ Existe plan de gestion a 72,38 61,011 172 , 731
futuro?
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6. ¢La vision de la empresa
engloba a todos el personal

directivo y administrativo?

73,64

57,940

,300

724

7. ¢, Se evidencia la
existencia de un
planeamiento organizacional

adecuado?

72,90

52,107

,783

,691

8. ¢Laejecucion de lo
planeado se realiza
adecuadamente?

73,12

61,919

,028

, 738

9. ¢ Existe preocupacion por
la Implementacion de
politicas institucionales de

gestion?

72,88

59,962

,264

, 728

10. ¢ Se establece la
comunicacion requerida para
gue la organizacion

funcione?

73,22

65,489

-,267

,760

11. ¢ La efectividad del
director es la obtencién de

propésitos institucionales?

72,49

60,281

,206

, 730

12. ¢ El director es el modelo

de moral de sus empleados?

73,56

54,116

,604

, 703

13. ¢ Los jefes poseen

habilidades de liderazgo?

72,91

52,510

, 745

,693

14. ¢ Los jefes demuestran
conocimiento sobre los
procedimientos

institucionales?

73,02

61,984

,067

, 735

15. ¢ Los directivos fomentan

el trabajo en equipo?

72,84

60,564

,217

,730

16. ¢ Se desarrolla la
practica de capacitacion
constante hacia los

empleados?

73,38

69,293

-,541

74

17. ¢ El director tiene la
capacidad para motivar para
lograr los objetivos de la

empresa?

72,59

59,509

,219

,729
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18. ¢ El director tiene
capacidad de tomar la
iniciativa para promover el

trabajo de la organizacion?

73,61

54,108

,603

,703

19. ¢ En la empresa cumplen
con las necesidades
laborales en los plazos

previstos?

72,86

51,957

,808

,689

20. ¢La empresa se
preocupa por brindar un

excelente clima laboral?

73,11

62,058

,070

, 734

21. ¢La empresa brinda

seguridad laboral?

72,85

60,490

,241

7129

22. ¢Enla empresale
interesa la situacion

personal que Ud. presenta?

73,38

69,062

-,528

773

23. ¢ Todos los trabajadores
tienen las mismas

oportunidades laborales?

72,52

60,784

,139

,733

24. ¢ Los trabajadores estan

satisfechos con la empresa?

73,63

54,084

,611

,703

25. ¢ En la empresa existe
un buen sistema para

motivar su trabajo?

72,86

51,957

,808

,689

26. ¢Las recompensas
recibidas en la empresa son
mejores que las amenazas y

criticas?

72,97

60,281

,256

, 728

27. ¢En la empresa no
existe suficiente recompensa

por hacer un buen trabajo?

72,84

60,473

,242

729

28. ¢ En la empresa existe
suficiente reconocimiento

por hacer un buen trabajo?

73,38

69,151

-,532

773

29. ¢ Existen incentivos
econdémicos cuando realiza

un trabajo excepcional?

72,37

60,226

,282

127
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30. ¢ Las promociones y
ascensos en la empresa se
manejan de una manera

justa?

73,60

54,290

,588

, 704

31. ¢Enla empresa se
mantiene permanentemente

una relacién positiva?

72,85

52,195

,790

,691

32. ¢ En la empresa existe el
espiritu de trabajo en equipo

entre las personas?

73,09

60,374

,296

, 728

33. ¢ En la empresa todos se
esfuerzan por lograr en
conjunto los objetivos

esperados?

72,80

59,826

325

, 726

34.¢En la empresa existe

una cooperacion baja?

73,08

63,556

-,130

,752

35. ¢ Recibe cooperacion de

sus comparieros de trabajo?

72,42

60,246

,239

, 729

36. ¢La empresa se
preocupa por todos y cada

uno de sus comparieros?

73,49

54,191

572

, 705
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTOS

ESCUELA Dg POSTGRADO

DATOS PERSONALES:

1.2. APELLIDOS Y NOMBRES DELINFOR-MA TE:. J\i“ﬂ T&HUQ 5C§t\é \/Q‘LEJ)
ega ]

2.2. GRADO ACADEMICO:..

1.2. INSTITUCION DONDE HABORN: e kTN o I, N pm@ BRT=30

4. FITULO DE LA INVESTIGACION:, Z«Ps@bj;uy LY a"ﬂxf}"‘iﬁ&ﬂ(—.} ......... .Sq [Z&(Q\(&G"r\
U(nk Deaom ﬂf,vw L&&«m’ Sl %\70 (5 Bltherr.és

g —

Diecoda Fmpranes

5. AUTOR DEL II\ETRUMENTO ...... O 4 Z"QC\
1.6. MAESTRfA/DOCTORADO:... .
1.7 NOMBRE DEL INSTRUMENTO:...

=

ASPECTUS A EVALUAR: (Calificacién Cuantitativa)

INDICADORES DE

Deflclanta Regulae Bueno Muy Bueno Excalente
EVALUACION pel. CRITERIOS CUALTATIVOS CUANTrrA‘nVCS {01-09} {10-13) (14-16) {17-18) (19-20)
01 02 03 04 0s
1.- CLARIDAD Estd formulado con languaje aproplado 3 8

} 2 -
2.- OBIETIVIDAD £5t3 expresado con conductas observables - |
— . .

Existe una organizacion tégica del Instrumento

fema de astudios

'l Entro /3s hipStasis, dimensiones ¢ Indlcadoreas

S 25113%e21as rezponden af Propdsito del

para la lnue_srlgacldn v

Leyenda:
01-13  Improcedente

14-16  Aceptable con recomendacio,
17-20  Aceptable

Lugar y Fecha:., ICCS 5 o

Firma y Post firma del Experto ‘Elf‘ﬂ,\ll E?L}Q\O VQJOJ)“(-&L y
ont: . X, /156900;53

96



[UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

ESCUELA DE POSTGRACO i
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» DATOS PERSOMNALES:

2.1. APELLIDOS Y NOMBRES DEL INFORMANTE:.. PAT@’C'A AANET, ?Mfdw NUNCZ’
CN. . ADMIANSTRACN.. Y. DIREC . OF EMPREAS

1.2. GRADO ACADEMICO fuerrrereeses

1.2. INSTITUCION DONDE LABORA: ) Q P o S —_—
1.4. TITULO DE LA nN\/JﬂGACléN....':&)....(}&IO(\ QaW "C\VQ.’)?\. ,) ..S \L.[‘ (49&...
Rleleyiies

&ch..d._..u@é(.mf.a.na.....435.41J de o f i gYe,
b Tea , Cerada 2019 -

2.5. AUTOR CEL INSTRUMENTO:..Qi:@L‘.G\ e iilAG, [ A \-}9‘[
. g P e 5..-/3
1.5. MAZSTRIA/0OCTORADO: Q% NG, . ...C.m_.%ms shecsan...u D ! fff‘*@’\ vJ *“/0 <
2.7, NOMERE DEL INSTRUMENTO oo AL B UYL N Do e
it ASPECTUS A EVALUAR: (Calificacién Cuantitativa) <
INCICADORES O€ Oefliclanto Regular 8ueno | Muy 3ueno Excalenta
SVALUACICN DEL CRITERIOS CUALITATIVOS CUANTITATIVOS (01-99) (10-13) 24-16) (17-13) {19-20C!
INSTRUMENTO | ) 01 02 03 04 5
1.-CLARIDAD | Est3 formulado con lenguala apraplado i . | )(
2.-03JETIVIDAD ! Z:3 axprasado con conductas obsarvables 3
] | 1 1
I-ACTUALIDAD | Acecuado il avanca de la clencia v caildad § | ~< :
! i 1 |
0 > $
2. ORGAMIZACION ; Zxista una organizacidn légica del Instrumento i 5 ~
5.-SUFICIENCIA | Vaiora los aspactos an cantidad y <alidad N
SAINTEIMTIOMNALIOAD | Adecuade para cumplir con [os oojativos | >«
B e s | 3asado 2n cl aspecto tedrico cleatifico del
“ERNSISTENGIA | tema de astudlos . P
3. SSHERENCIA ; Enctra [3s hipdtasis, dimenslones a indicadoras
i ias ro : 3
1w neoLIGia } Las estrategias raspondan al propdsito det %
sstudlo
o iy | Genara nuevas pautas para la investigacidn v |
e | zonstrucclon de raorfas | ><
3.8 Tasgal I 2 L‘ 2' o
= - Ly

JRATION CUANTITATIVA (total x 0.4) /I:} (0 O L;/enda:
_SRACION CUALITATIVA ... Dgeplable.. 01-13  Improcedents
SRACION DE APLICABILIDAD f‘ Lplitahle.... . 116 Aceptable con fetgfmendacion
. 17-20 Aceptatie
—_ i
LUgar v FEChaliu. . edyped S awiaas

Firma y Post-firma del Expérto PATR‘(-A .)/WCT'
21532630 . P0ANGe avREZ
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ESCUELA DE POSTGRACO i

FICHA DE VALICACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTOS

7.1. APELLIDOS Y NOMBRES DEL INFORMANTE: 607774 00%“//5/ MM
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1.6. MAESTRIA/OOCTORADO:........ Megelv. a.2n Qoém.m%F (AL Y Diceccon de & nfic s

L DATOS PERSONALES:

2.7. NOMEBRE DEL INSTRUMENTO: fA)QST{ NGl i —
.

th. ASPECTUS A EVALUAR: (Calificacién Cuantitativa) *

ENCICAOOF}ES OE Deflclanto Ragular, Buano | Muy Bueno Excalente

EVALUACION DEL CRITERICS CUAUTATIVOS CUANTTTATIVCS {01-09) [10-13) | (24-16) (17-18) (19-20}

INSTRUMENTO ‘ ) oL 02 03 04 05
1.-CLARIDAD gstd formulado con lenguaja aproplado 4 < 7(
2.-03ETIVIDAD £5t3 anprasade con conductas observables 3 X
3.-ACTUALIDAD Adecuado al avance de la clencia v caildad | - by x
2. ORGAMIZACION Existe una organizacidn légica del Instrumento ‘)(
3.- SUFICIENCIA Valora los aspectos an cantidad y.audad X ;
3. INTEMZIONALIOAD | Adecuade para cumplir con los odjativos : >(
- S— 8asado en af aspecto tadrico clearifico del .
%::CONSISTENCIA tema de astudfos | )(
3.- COHGRENCIA Entre f3s hipdtasis, dimeansiones a Indlcadoras [ Y
s MESOOLOGIA Las astrategias raspenden al propésito del { : ><
astudlio | H
| § \
1.« CONVENIENGIA ! Genera nuevas pautas para la ‘nvestigacidn v i X
| construcclon de taorias

3us Total [ 2 L} Z 0
=sea0 " 2 L_/ (_,/

JRACION CUANTITATIVA (total x 0. 4) Leyenda:
2 u”om CUALITATIVA <f' bLl& . 01-13 Improcedents
D -‘ON DE APLICABILIDAD AFC’\ ... . 18-16 Aceptable con recamendacion

17-20 Aceptable

Lugar y Faecha:

Firma y Post-firma del Experto %ﬂ%@
ont: RAZELECL......... '
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1.5. AUTOR DEL INSTRUMENTO By b A
3.6. MIAESTRIA/DOCTORADO:. /YQ%T ra..dn. Qdm"\ (&TYQW 5“ D6 P, QZ( g""f"/’“’
2.7. MOMBRE DEL INSTRUMENTO: Lusslonato
i, ASPECTOUS A EVALUAR: (Calificacién Cuantitativa)
INDICADORES DE Deflclente Ragular Bueno | MuyBueno Excelente
EVALUACION DEL CRITERICS CUAUTATIVOS CUANTITATIVOS {01-09) (10-13) | (14-16) (17-18) (19-20)
INSTRUMENTD ) 01 02 03 04 0s
.- CLARIDAD Esta formulado con languaje aproplado j . >(
2.- DBJETIVIDAD Exta axpresado con conductas observablas D
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ANEXO 06: CONSENTIMIENTO INFORMADO Y AUTORIZACION DE LA
ENTIDAD.

ica, 01 de Agosto del 2019.

Sefiores:

ICA BLUEBERRIES SAC.
CAR PANAMERICANA SUR KM. 330 CAS. AGUADA DE PALOS
LA VENTA - SANTIAGO - ICA.

Ain:  Ing. Alvaro Omar Espinoza Chacon.
EJECUTIVO

De mi mayor consideracion:

Mediante la presente, me dirijo a Ud. como representante de la Empresa ICA BLUEBERRIES SAC., para
solicitar vuestra autorizacion en la realizacion de mi fesis que leva por nombre: “LA GESTION
ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LA EMPRESA ICA
BLUEBERRIES DE ICA, ANO 2019".

El propdsito de dicha investigacion es determinar, mediante una poblacion de aproximadamente 200
frabajadores de vuesira empresa, cual es la gestion organizacional y su refacion con el desempeiio laboral
con Ica Bluebemies SA.C. Cada encuestado recibira un documento a llenar (el mismo que anexo a la
presente solicitud para vuestro conocimiento), mediante el cual se recopilara la informacion a plasmar en
mi tesis y poder asi obtener un analisis exhaustivo de la problematica materia de estudio de la ya citada
investigacion.

El presente estudio revierie la importancia no solo por los beneficios que generara a La Empresa, con el
establecimiento de una adecuada gestion organizacional, sino también para los propios trabajadores, que
ademas de superarse, lograran desarrollarse como personal eficiente para cualquier empresa del rubro.
Por tal motivo, me permito requeririe su conformidad para realizar la citada investigacion.

Sin olro particutar, quedo de Ud.
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Ica, 03 de Agosto del 2019.

Sefiorita:

OFELIA LUCIA LEGUA VALLE
CALLE LA MAR N° 812
ICA-ICA-ICA

De mi mayor consideracion:

Mediante la presente, me dirijo a Ud. en mi calidad de representante de la Empresa ICA BLUEBERRIES
S.A.C., afin de dar respuesta a la solicitud cursada por vuestra persona el 01 de Agosto del mes y afio en
curso; en la cual, solicita a nuestra empresa realizar el proyecto de investigacion para su tesis que lleva por
nombre: “LA GESTION ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DE LA
EMPRESA ICA BLUEBERRIES DE ICA, ANO 2019”; cuya pretension es ejecutarla en nuestra sede
productiva ubicada en Carretera Panamericana Sur Km. 330 Caserio Aguada de Palos — La Venta, distrito
de Santiago, provincia y departamento de Ica.

Entiendo que, el propdsito del proyecto es dar un aporte al conocimiento existente sobre la gestion
organizacional; determinando asi, el nivel de relacion que existe entre la gestion organizacional y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa Blueberries de Ica, afio 2019.

Vuestra investigacion tendra lugar como fecha de inicio, la de siembra y como fecha de término, la fecha
de cosecha y venta del producto final, durante el afio 2019, principalmente entre los meses de septiembre
a noviembre del afio en curso; ya que son en dichos meses donde concretamos la mayor produccion de
arandanos en nuestro pais.

Comprendo que Ud. obtendré el consentimiento de todos los participantes del estudio y aceptara
proporcionar @ mi oficina una copia de todos los materiales del protocolo de estudio, incluidos los
documentos de consentimiento.

Todos los datos recopilados por Ud. se mantendran confidenciales y una copia de los mismos

permaneceran bajo mi custodia como representante de La Empresa.
Sin ofro particular y, habiendo revisado el estudio propuesto e informandole mediante la presente

comunicacion nuestros requerimientos y politica como empresa, doy mi conformidad para realizar la citada
investigacion.

Atentamente,

ICA BLUEBERRIES S.A.C.
R.U.C. 20601463971
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ANEXO 07: DECLARATORIA DE AUTENCITICDAD

%w UNIVERSIDAD
V ALAS PERUANAS

VICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO

DECLARACION JURADA DE TESIS

Yo, Ofelia Lucia Legua Valle, estudiante del programa Maestria en Administracion y Direccion
de Empresas de la Universidad Alas Peruanas, con Cadigo N*2018113592, identificada con DNI
N® 70275449, con de tesis titulada:

“La Gestién Organizacional y su Relacién con el Desempeiio Laboral de la Empresa
ICA BLUEBERRIES de Ica, Periodo 2019”

Dedaro bajo juramento que:

1. Latesis es de mi autoria.

2. He respetado todas las normas internacionales de citas y referencias para las fuentes
consultas. Por tanto, la tesis no ha sido plagiada ni total ni parcialmente.

3. Los datos presentados en los resultados son reales, no han sido falseados, ni copiados
y, por tanto, los resultados que se presentan en la tesis se constituiran en aporte a la
realidad investigada.

De identificarse la faita de fraude (datos falsos), de plagio (informacion sin citar autores), de

pirateria (uso ilegal de informacién ajena) o de falsificacion (representar falsamente ideas

de otros), asumo las consecuencias y sanciones que mi accion se deriven, sometiendo a la
normatividad vigente de la Universidad ALAS PERUANAS.

ica, 01 de mayo del 2021.

Firma:

DNI: ?’O Z‘ls('“f ya\
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