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RESUMEN

El presente trabajo logré determinar que la gestién organizacional mejora el
desempefio del personal de una empresa constructora en Ucayali, 2023, en razén a los
métodos a los que se ha cefiido la investigacién de tipo aplicada, nivel descriptivo,
enfoque cuantitativo, disefio no experimental, transeccional, asi mismo el uso de un
cuestionario y la encuesta como técnica para recolectar informacion de 13 colaboradores
de entre el staff de la empresa.

Los resultados hallados evidencian una minima dispersion con relacion a sus
medias entre las variables, por lo que se concluye que, existe relacién entre la gestion
organizacional y el desempeiio, por ende una buena gestién organizacional mejoraria el
desempefio del personal de la empresa constructora en Ucayali, asi mismo el capital
humano, la gestién de condiciones de trabajo. la propia gestién de cambio organizacional
y la capacitacidn, tienen impacto en el desempeiio del personal de la empresa constructora
en Ucayali.

Palabras clave: Gestién organizacional, desempefio laboral, capital humano,

condiciones de trabajo, cambio organizacional, capacitacion.




ABSTRACT

The present work managed to determine that organizational management
improves the performance of the personnel of a construction company in Ucayali, 2023,
thanks to the methods to which applied research has been adhered, descriptive level,
quantitative approach, non-experimental, transectional design, likewise the use of a
questionnaire and the survey as a technique to collect information from 13 collaborators
among the company's staff.

The results found show a minimum dispersion in relation to their means among
the variables, so it is concluded that there is a relationship between organizational
management and performance, therefore good organizational management would
improve the performance of the personnel of the construction company in Ucayali,
likewise human capital, the management of working conditions, the management of
organizational change itself and training, have an impact on the performance of the
personnel of the construction company in Ucayali.

Keywords: Organizational management, job performance, human capital, working

conditions, organizational change, training.
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INTRODUCCION

El presente trabajo se llevé a cabo ante el problema latente de la empresa
constructora, en la cual, ha sido afectada el desempefio de su personal a causa de la
pandemia por Covid-19, en la que ha tenido que lidiar con cambios abruptos, como la
cuarentena, teletrabajo, paralizacion obligada de sus actividades, asumir todas las
medidas restrictivas laborales que afectaron su desempefio.

Por ello, el motivo del presente estudio, consiste en contar con informacién
relevante que ayude a plantear soluciones al problema de bajo desempeiio,
estableciéndose asi el objetivo de determinar si la gestién organizacional mejora el
desempeiio del personal de una empresa constructora en Ucayali, 2023, especificamente
identificar si la gestion del capital humano, la gestién de condiciones de trabajo o
gestion del cambio organizacional impacta en el desempefio del personal en la empresa
constructora mencionada.

El trabajo de investigacion se ha dividido en cinco capitulos, el primero de ellos,
plantea la problemadtica, en la que se describe y formula la problemadtica en la empresa, a
raiz de ellas se plantea los objetivos. El segundo capitulo atina el marco teérico sustento
de las variables estudiadas, conceptos y caracteristicas de las mismas. El tercer capitulo
contempla la justificacién y delimitacién, manifestando lo importante de la realizacién
del estudio y se delimitacion a nivel espacial, demogrifico y poblacional. Luego, en el
cuarto capitulo se formula el disefio metodolégico al cual se haamparado la investigacién.
Ademds, acompaiia informacién de la empresa constructora a nivel organizacional,
objetivos institucionales, misién, vision y los valores en cual basa sus servicios. Luego,
el quinto capitulo es la prueba del disefio, el cual comprende los resultados obtenidos a
cuestas de los métodos, técnicas y herramientas practicadas en el estudio, tablas y graficas

que facilitan su interpretacion de las variables independiente como la dependiente, datos




sometidos a andlisis por medio de limites de control superior e inferior, mediante los
cuales se conjetura conclusiones y recomendaciones entorno a los resultados obtenidos.
El trabajo cuyo objetivo fue determinar si la gestion organizacional mejora el
desempeiio del personal de una empresa constructora en Ucayali, 2023, y los resultados
sirven como aporte en la realizacién de propuestas que mejoren el desempeifio laboral vy,

por ende, el desarrollo de la actividad empresarial.




CAPITULO L. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

Las organizaciones hoy en dia, enfrentan constantes cambios, ante la
globalizacién de los mercados, el desarrollo dindmico de la tecnologia y las
comunicaciones, la alta competitividad, inclusive el haber sopesado la pandemia por
Covid-19, obligando a las organizaciones adaptarse a los cambios necesarios normados
en mantener la bioseguridad mundial. Alteraron de sobremanera el sistema
organizacional en las empresas, que tuvieron que paralizar sus actividades, adecuarse a
las medidas sanitarias, en la reactivacién de actividades sopesar problemas de salud del
personal, etapas de cuarentena, el estrés y la incertidumbre sobre el devenir.

Precisamente el sector construccién, no ha sido ajena a los problemas y cambios
sucedidos, la empresa en la cual se pretende incursionar se dedica al rubro de la
construccion operando en Ucayali, tanto el personal administrativo como el de campo,
han pasado por cambios abruptos, ante la falta de continuidad, trabajo remoto, bajo
medidas restrictivas, adaptaciones que han afectado el desempefio laboral, por la cual la
empresa ha tenido que lidiar con el incumplimiento de metas.

Ademds, se suma el temporal de lluvias en esta época del afio por la zona de
estudio, regulando el horario laboral, inclusive paralizacién de obras, ante dichos sucesos,
la empresa tiene claro el aporte que significa cuidar resguardar el recurso humano, motor
de la empresa, resulta viable aunar una acertada filosofia, ideas, planificacién y direccién
de los recursos y talentos humanos, que le permita a la empresa un uso adecuado de los
recursos humanos y técnicos.

Toda organizacién busca mantenerse a la vanguardia y adaptarse a los cambios,
resultando imperante manejar una consecuente gestién organizacional, que garantice una

debida planificacion, organizacion, asignacion de personal, direccion, control, gestion de




tiempo y motivacién que conlleve a la consecucién de metas, fortalecer el desempefio

laboral.

1.2

1.3.

Formulacion del problema general y especificos
12.1. Problema general
;Como la gestion organizacional impacta en el desempeiio del personal de

una empresa constructora en Ucayali, 20237

1.2.2. Problemas especificos

- (En qué medida la gestién del capital humano impacta en el desempeiio del
personal de una empresa constructora en Ucayali, 20237

- ;Cuil es el efecto de la gestién de condiciones de trabajo en el desempeiio del
personal de una empresa constructora en Ucayali, 20237

- @ge qué forma la gestién del cambio organizacional impacta en el desempefio
del personal de una empresa constructora en Ucayali, 20237

Objetivo general y especificos

1.3.1. Objetivo general

Determinar si la gestion organizacional mejora el desempefio del personal

de una empresa constructora en Ucayali, 2023.

1.3.2. Objetivos especificos

- Identificar si la gestion del capital humano impacta en el desempefio del
personal de una empresa constructora en Ucayali, 2023.

- Definir si la gestion de condiciones de trabajo impacta gcl desempeiio del
personal de una empresa constructora en Ucayali, 2023.

- Establecer si la gestién del cambio organizacional impacta en el desempefo del

personal de una empresa constructora en Ucayali, 2023.




CAPITULO II. MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION
2.1. Marco Historico

Las organizaciones estdn propensas a cambios a lo largo de su operatividad,
Rodriguez, et al. (1966) hace referencia a una vuelta ciclica por la que pasa toda
organizacién a lo largo de su historia y seguird cambiando y evolucionando, dichos
cambios suceden de diversas maneras, niveles, elementos y distintos ritmos, obligando a
las organizaciones a conseguir un grado de estabilidad, cambiar para mejorar la
consecucion de sus objetivos y adaptarse al entorno cambiante.

Ante dichos cambios, el desempeiio laboral se ve afectado en las organizaciones,
no es un tema reciente, sino de siempre, para Aamodt (2010) el desempefio laboral es una
disciplina estudiada tiempos atrds inmersa en la psicologia organizacional, es de gran
interés por las organizaciones que enfrentan permanentes cambios. La supervivencia de
las organizaciones en el transcurrir del tiempo dependera en gran medida de la capacidad,
competencias y conocimientos de sus trabajadores, para poder conocer si los
colaboradores cumplen sus funciones a lo establecido en sus cargos es fundamental
evaluar el desempefio, en pro de afinar la eficacia e implementar estrategias
organizacionales (Chiavenato, 2011)

Segiin Motowildo, Borman y Schmit (1997), hablan sobre la teorfa de las
diferencias individuales de las tareas y del desempeifio, asegura que en el d@mbito laboral,
el comportamiento, rendimiento y resultados no son los mismo, el comportamiento es lo
que se hace en el trabajo y el rendimiento la evaluacién de dicho comportamiento sea
positivo y negativo se verd reflejada por la eficacia con la que se realiza la actividad,
considerando muy importante la evaluacién del desempefio afectado por indistintos

factores.




Otra teoria es de Campbell en 1990, considera 8 factores: competencia de tarea
especifica del cargo, competencia no especifica del cargo, competencias en la
comunicacion oral y escrita, compromiso inherente a su cargo, disciplina, voluntad al
trabajo en equipo, supervisién — liderazgo y gestién — administracién (Jaén, 2010). Es
precisamente este ultimo factor, la gestion de los recursos institucionales a nivel
organizacional, la que se pretende adaptar y/o mejorar en sus aspectos que conciernen al
capital humano, condiciones laborales y el cambio organizacional y medir su impacto en
el desempeiio de los trabajadores de la organizacion.

La doctrina g: gestién organizacional, han sido histéricamente influenciadas por
el paradigma dominante de las teorias de cada época, durante el siglo XIX recibieron
decisivos influjos tedricos provenientes g: Newton y Descartes, quienes siglos antes
habfan formulado teorfas que sefialarfan el camino a la ciencia moderna, en el siglo XX
Battram (2001) ilustra otros aportes de la doctrina organizacional amparada en la
metafora “la organizacion como maquina”, segin gestion organizativa incorpora la
planificacién, presupuestos y sistema de gestién por objetivos (Narviez, Gutiérrez y
Senior, 2011).

Ellos mismos Narviez, Gutiérrez y Senior (2011) el siglo XX fue marcada por
importantes cavcntos de naturaleza social, cultural, econémica, politica y tecnoldgica,
surge un enfoque postmoderno, a partir del paradigma cientifico emergente, cuyas
complejidades neuronales, sensoriales y sociales, buscan establecer la relacién en la
forma de gerenciar las organizaciones entendiéndolas como sistemas complejos
adaptativos, vale decir de constantes cambios.

En la actualidad, Castellano (2005) caracteriza gndencias actuales de las
organizaciones, relativo a gestion estratégica y organizacional; la que contempla la

creatividad, pasar de la adaptabilidad a la proactividad, se pone énfasis a la motivacion




estratégica, procura el equilibrio entre innovacién y eficiencia, orden y caos, integracién
entre niveles y funciones, énfasis en el proceso de planificacion, gestién y capacidad
interna de respuesta, capital humano complejo con multicompetencias, capaces de evadir
conflictos, ambigiiedades, mantener el didlogo y motivado al constante aprendizaje.

Se entiende entonces que la gestion de las organizaciones tiene estrecha
vinculacion con la dindmica social o contexto (Gullo y Nardulli, 2015). Hoy en dia, la
gestion organizacional es uno de los temas fundamentales dentro de los procesos
administrativos, herramienta tal que hace posible el desarrollo de actividades estratégicas
para el logro de los propdsitos particulares de la organizacién y contribuye al desarrollo
de las mejores condiciones de vida, las organizaciones han evolucionado con la
humanidad, en razén a ello, estin sujetas a los procesos de cambios sociales, con el
advenimiento de la globalizacién, los cambios se aceleran constantemente, modificando
nuestros comportamientos de vida, conocimientos e instituciones, por lo regular todo
orden social, representando retos trascendentales para las organizaciones (Ropa y Alama,
2022).

Respecto al impacto que podria tener la gestion organizacional ante el desempeiio,
segiin Torres (2009) la gestion se deriva del concepto que el recurso humano es decisivo
para el éxito o fracaso de cualquier organizacién, vale decir, que su manejo es clave para
el éxito empresarial, dando pie a la estructura organizacional, conduccién de equipos de

trabajo y buenas pricticas de liderazgo que desarrolle relaciones humanas que prevenga

conflictos o resolucién oportuna y mejorar el desempeiio laboral.




2.2,

Bases tedricas
2.2.1. Gestion organizacional

Gestionar conlleva la practica de diversas diligencias y acciones relativas a
la administracién de los recursos técnicos, econdémicos y humanos, cuya finalidad
es alcanzar los objetivos organizacionales y logros esperados. (Senlle, 2001)

Se entiende por gestion, el realizar diligencias, conducir, guiar o encaminar
a cierto grupo de personas hacia el logro de metas de la organizacién y/o empresa,
es decir, accionar estrategias, previamente definidas con la mayor participacion del
grupo de colaboradores, para lograr la vision de la empresa u organizacién (Ropa y
Alama, 2022).

Por su parte Demelza (2017) toda organizacidn es un sistema socio-técnico
en la que interactian personas, recursos y la tecnologfa, de forma tal, en busca de
un solo propdsito. Dicho esto, en la gestion interviene aspectos sociales (personas),
la practica de técnicas (recursos y tecnologia).

Para Ddvalos (2015) la gestién organizacional, representa la herramienta
muy 1til en la historia empresarial, puesto que, constituye la base de todas y cada
una de las herramientas que principian las organizacionales. Es en base a la gestion,
que se propician proyectos, se crea, se perfeccionan, se desarrolla, se logra producir,
distribuir y cubrir todas las necesidades del ser humano para vivir.

Ademds, acota respecto a las caracteristicas de organizacién aproximada a
la importancia de su gestion, que logran que la organizacién exista, a pesar que con
el tiempo puedan cambiar de personas, la entidad organizativa debe estar dotada de

una buena estructura, generada para cumplir un propésito en comtin, en una gestién

organizativa, se promueven y establecen relaciones interpersonales, considera las




responsabilidades de sus integrantes, esfuerzos orientadas al logro de objetivos,
amparandose en competencias de los colaboradores.

La gestién organizacional, es el eje funcional de toda organizacién
compuesta por recursos de diverso orden cuyo fin el logro de un propésito, sus
principales recursos son su personal, recurso financiero, tecnolégico, material y el
normativo. Toda organizacion transforma insumos en bienes y servicios. La gestién
constituye estructuras y procesos relevantes para la sociedad moderna, cuyos
procesos estdn compuestos por un grupo de operaciones plancadas, ejecutadas,
controladas, dirigidas y evaluadas (Alvarez y Chica, 2008).

22.2. Teorias de la gestién organizacional

Ante la pos-modernidad Ballina (2006) realza el enfoque organico, como
resultado del progresivo conocimiento a nivel tecnolégico, representa una moderna
etapa, en la que, se sistematizan los procesos, se hace uso de la administracién de
recursos, mejor aprovechamiento de sus habilidades y capacidades. En una
sociedad post-industrial, priman las computadoras, informacién mucha mas viable
y versitil, conocimiento cientifico, tecnologia de avanzada.

Sdnchez (2016) ante la revolucion industrial y la globalizacion, nacen
importantes cambios en la empresa, es preciso un mejor manejo y planeacion de la
organizacion. Es asi, que avizora la teoria de gestion estratégica, enla que se facilita
la elaboracién de planes y politicas, enfocada en el logro de metas institucionales,
por intermedio de recursos asignados en su debido momento.

Ademas, las organizaciones, se hallan constante cambio y evolucién, por lo
que, se opta necesariamente por implementar estrategias, agilizar sus procesos que
les permita potenciar competitivamente, para ello, investiga las capacidades dentro

de la organizacion, antes de enfocarse en el mercado.




Acorde al modelo de gestion organizacional amparado en metas, resulta
imprescindible acudir a indistintos factores que proceden de dimensiones, tales
como el desarrollo humano, productividad y condiciones laborales, inmiscuyendo
a las cualidades del individuo, calidad de vida, asociadas a la dimensién de
desarrollo humano (Tamayo, Del Rio y Gareia, 2014).

2.23. Dimensiones de la gestion organizacional
2.23.1. Capital humano

Demelza (2017) manifiesta que las organizaciones en la actualidad, solicitan
personal con ciertas habilidades no solo técnicas, sino personales, habilidades tales
que tienen relacion con capacidades y nivel de conocimiento que debe poseer una
persona calificada para realizar actividades no solo a su cargo, sino de liderar y
coordinar.

Gestionar el capital humano, es desarrollar estrategias que buscan mejorar
continuamente los procesos administrativos, toda vez que la organizacién tome en
cuenta a su personal, a nivel de desarrollo en actividades industriales, comerciales
y de servicios. Vale decir, que con el capital humano se asume el reto de
competitividad organizacional, por medio del desarrollo humano, las mejores
condiciones laborales y productividad (Tamayo, Del Rio y Garcia, 2014).

Ellos mismos, refieren al constante incremento de calidad de vida,
influenciada por su contexto, como el capital humano. En la construccién de
indicadores, se puede considerar factores que logren analizarla, asi se tienen, el
desarrollo social (habilidades individuales capacidades y conocimientos, relaciones
arménicas), la interaccién permanente con la relacién pro activa del entorno

socioeconémico y ambiental, el desarrollo fisico corporal (motriz y orgdnica).
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Segiin Hax y Majluf (1996) para gestionar el capital humano
estratégicamente, se debe considerar el manejo desde su seleccion. La evaluacién
del desempefio debe ser constante, considerar importante un sistema de
recompensas, constituyen estratégicamente el beneficio y apoyo capaz de motivar
al personal en todo nivel, desarrollo profesional, como también, activa el
mecanismo capaz de acrecentar habilidades, generar mayores oportunidades y
alternativas de desarrollo de carrera en el interior de la organizacién.

De otra parte, Becton y Schraeder (2009) sefalan que gestionar el capital
humano, es contribuir a las estrategias de recursos humanos, cuyo fin es lograr la
eficacia organizacional y contribuir a los objetivos empresariales generales y
propios de los colaboradores, concretando su disefio, formacién y practica
coherente de politicas, que garanticen un capital humano debidamente organizado
(empleados, conocimientos colectivos, competencias y habilidades).

En una organizacion la gestion del recurso humano (capital), tiene que ver
con las estrategias que buscan eficacia organizacional, entre ellas: Desarrollar las
competencias basadas en la descripcién de cargos y procesos de contratacién, es
imperante también mantener contacto con individuos habiles (talento humano)
mediante el reclutamiento, la eficacia garantizada debe ser rutina e inmersa en la
gestion del capital humano, as{ también, es importante captar las iniciativas
corporativas, brindar seguridad de empleo y actividades laborales capaces de
moldear habilidades en su entorno, la adaptabilidad a la rotacién de personal, tener
presente los sistemas de compensacion y planificacién para el liderazgo y sucesion

(Oss, 2004, citado en Gaete, 2010).
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223.2. Condiciones de trabajo

Segiin Tamayo, Del Rio y Garcia (2014) las condiciones de trabajo son
entendidas como el conjunto de factores, capaces de afectar el rendimiento laboral,
entre los cuales se consideran los aspectos fisicos, psicoldgicos y sociales, se puede
reconocer como el disefio del drea de trabajo (limpieza y orden, estandarizacién de
procesos), el disefio del cargo laboral o puestos de trabajo (riesgo laboral, confort y
ergonomia), de las experiencias su evolucién (condiciones ideales de trabajo),
también se puede considerar los indicadores de produccién (capacidades
individuales y de grupo, tiempo standard, cantidad, calidad y espacio).

Son todas las caracteristicas en el contexto laboral, perspectiva del cémo
puede afectar el trabajo a los colaboradores de cierta organizacion, las condiciones
laborales no solo se basan en aspectos fisicos, la higiene o seguridad, sino que
también determinan los aspectos psiquicos (Castillo y Prieto, 2000, citado en
Grisales y Gallego, 2020),

Por su parte, Jiménez y Moyano (2008) refieren que las condiciones de
trabajo generan un fuerte impacto en la vida de los trabajadores, la mayoria de horas
se pasa uno en el trabajo, dedica su tiempo exclusivo a los requerimientos laborales,
en razon a ello, es que minimamente las condiciones deberfan deben ser propicias,
al desarrollo humano, cuidado de su bienestar, la salud y placer o satisfaccion
general. Dentro de las condiciones laborales, se genera un vinculo contractual,
donde el colaborador asume la responsabilidad de acatar funciones designadas a su
cargo, cuyo buen desempefio percibird condiciones laborales aptas, sin antes
manifestar la obligacién de la empresa empleadora designe todos los recursos

necesarios para que el colaborador se sienta satisfecho con sus funciones.
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2.23.3. Cambio organizacional

El proceso de gestion de cambio organizacional involucra factores externos
e internos, va dirigido hacia el personal, cambios enfocados en nuevas formas de
trabajo que promueva el empoderamiento de sus trabajadores, esta caracteristica
facilita cumplir actividades laborales de calidad y la mayor eficiencia posible,
siendo imprescindible la constancia en su manejo, cuyas experiencias al cambio
organizacional no entorpecerdn el proceso, por el contrario se enriquece con aportes
de los propios trabajadores (Contreras, 2018).

Asimismo, refiere como principio al cambio, recomienda aplicarse a diario
en la organizacién, con ello garantizar el aprendizaje constante, innovacién y
desarrollo del pensamiento, principios que irdn de la mano, con los cambios que se
pretenda ejecutar. El aprendizaje devendrd de la experiencia al cambio de
comportamiento de la organizacién, cuyo camino sera identificar las falencias en
los participantes, analizarlas, para fomentar su mejora.

La gestion del cambio organizacional, serd exitosa cuando sea impulsado
por los propios colaboradores, a su satisfaccion se buscard resultados, que
garantizaran mayor compromiso en el futuro organizacional (Castillo, 2016; citado
en Espino, 2016).

El cambio organizacional radica en su constancia, porque va de la mano con
la tecnologia y la globalizacién, la cual se encuentra en constante cambio, debido a
factores tales como tecnolégicos, politicos, econdémicos o sociales, otra
caracteristica es que resulta disruptiva, pues conlleva enormes consecuencias de
cardcter exponencial, ademds que los cambios se dan cada vez mads rdpidos y crece
su complejidad, ante ello, es necesario, que todos los colaboradores se sientan

involucrados en el proceso de cambio (Ferrer, 2014).
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Contreras (2018) en el proceso de cambio organizacional, se pueden dar de
dos maneras, el primero que no modifica su estructura, pero si sus variables y un el
segundo contrariamente si modifica la estructura, implicando un cambio de sistema
ddndose de forma discontinua y cualitativa, ambos casos pueden lograr su objetivo,
ninguno es mejor que el otro.

Lazzati (2016) desde su perspectiva, todo cambio organizacional se
manifiesta como un proceso curvo, en razon a ello, cada etapa debe manejarse con
suma cautela, las decisiones dependeran de las condiciones que encuentre en su
camino, las etapas bien marcadas son: La negociacién, en la que el colaborador
debe aceptar el inicio de proceso de cambio, cuidar del confort y no afectar la
estabilidad laboral, sobre todo no generar desconcierto, etapa que trabaja el asumir
conscientemente el cambio en beneficio para el colaborador. Una segunda etapa es
la llamada resistencia, los involucrados en el cambio, suelen presentar enojo,
frustracién, temor, creyendo que el cambio resulta una amenaza y no una
oportunidad, siendo importante poner énfasis la integridad como profesional,
laboral, sin la afeccion emocional.

Asimismo, considera una tercera etapa, la exploracion, dando pie a la
aceptacion, se toma conciencia efectiva del cambio, mantener actitud optimista a
los cambios, finalmente ratificar su compromiso, consiguiendo una aceptacion
total, que facilitard la evolucién de la organizacion, sentimientos de incertidumbre
a la sensacién de logro, alivio y satisfaccion.

2.24. Desempeiio laboral

Garcfa (2001) manifiesta que el desempefio, son todas las acciones y

comportamientos observables en el trabajador, resultarelevante para la consecucién

de objetivos organizacionales, cuyas acciones pueden ser medidos en términos de
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competencias personales indistintos en cada individuo, que delatan los diferentes
niveles de contribucién a la organizacién.

Pérez (2009) considera que, se suman investigadores en argumentar que, la
definicién de desempeiio deberia ser completada, en base a la descripcién que la
empresa espera de sus colaboradores, ademas que inciden en la debida y constante
orientacion hacia el desempeno. Actualmente, se ha evidenciado el ciclo dindmico,
que representa el desempeiio, enevolucién constante integrindose a la empresa, por
su conceptualizacidn, desarrollo, implementacion, retroalimentacion y evaluacién.
El mismo autor acota, respecto a la evaluacion del desempeiio, la organizacion es
consciente de los aspectos del comportamiento y desempefio que valora uno mas
que otro en sus colaboradores, a través de ella se anuncian las medidas a tomar en
cuenta, a fin de mejorar el desempefio (entrenamiento y seminarios, etc.) y las que
el personal evaluado deberd asumir por propia por iniciativa (autocorreccién,
esmero, atencion, entrenamiento, entre otros).

El desempefio se puede considerar como un proceso sistemdtico y
estructural, cuyo fin es evaluar e influir sobre el comportamiento en el trabajo, como
también en el nivel de ausentismo, sus resultados, pueden interpretarse en su nivel
productivo y la posibilidad de mejorar su rendimiento en el futuro, permitiéndose
implantar politicas nuevas estratégicas que compense y mejore su desempeiio, otra
caracteristica, es que colabora en la toma de decisiones, reubicacién y ascensos,
permite también identificar la necesidad de retroalimentacién, falencias en el disefio
del puesto y/o cargo, como también identifica problemas personales (Amords,

2016).

15




22.5. Evaluacion del desempeiio laboral

Pereda, Berrocal y Lopez (1999) sefalan que la evaluacién del desempefio
laboral es una actividad habitual en las grandes organizaciones empresariales, de
cardcter subjetiva o rigurosa, cuyo objetivo es evaluar, aplicando técnicas e
instrumentos de disponibles en el drea de recursos humanos. Indicadores que suelen
considerarse el rendimiento, y la medida puede ser colectiva o individual, dado que
es un proceso sistemdtico y constante. Por otra parte, la evaluacién de desempefio
se ampara en competencias laborales, inmersa en la evaluacidn formativa, es
imprescindible que el colaborador conozca lo que se espera de €l en el trabajo o
desarrollo de actividades, su desempefio diario muestre elementos capaces de ser
contrastados con su desempefio esperado ante su desempeiio mostrado.

La evaluacién por competencias, puede comprenderse como el proceso,
mediante el cual se retine informacién, referente a competencias desarrolladas por
el colaborador, sirven para compararlas con el perfil de competencias requeridas
por el cargo, en el sentido que se logre formular un juicio de valor y su ajuste. La
evaluacion de competencias actiia como el eje verdadero de politicas a desarrolladas
por la gestion de recursos humanos (Gil, 2007).

2.2.6. Dimensiones del desempeiio

La evaluacion del desempefio, tal como define Alles (2000) es una
herramienta de gestién del capital humano, facilita la gerencia, direccién y
supervision del personal. También recoge informacién respecto a la actuacién
frente a sus funciones y comparada con factores preestablecidos y mide el resultado
como la contribucién del empleado para la consecucién de objetivos

organizacionales.
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2.2.6.1. Competencias

Cada persona tiene indistintas competencias, algunas mas desarrolladas que
otras, van a formar parte de su vida laboral y social. Respecto a las competencias
representan un conjunto afianzado de saberes, tipos de conductas y actitudes,
procedimientos y estilos de razonamiento, que pueden poner en préctica sin nuevo
aprendizaje, es decir, el hecho de que se trata de aprendizajes automatizados, no es
necesario reaprenderse (Montmollin, 1984; citado en Masid, 2018).

Bunk, (1994) refiere que las competencias son g conjunto de
conocimientos, aptitudes y destrezas necesarias para ejercer una profesion,
resolucién de problemas profesionales con plena autonomia y flexibilidad,
capacidad de sumar en el entorno profesional y organizacion.

Examinando las competencias, verificamos que altamente el o los
comportamientos observables facilmente pueden relacionarse con muchas
competencias, sobre este tema Pereda, Berrocal y Lopez (1999) definen a la
competencia como un grupo de comportamientos que son observables y que son
directamente relacionados con un establecido desempeno, indica que, los “saberes”
en el sentido de “capacidades adquiridas” no son muy importantes como los
“comportamientos”.

Spencer y Spencer (1993) mencionan que de otra manera de definir al
desempeiio laboral, es tomando en consideracién las capacidades de los
colaboradores y aspectos contextuales de la empresa, u organizacién, las
capacidades son muy importantes que directamente influyen en el rendimiento, el
rendimiento no resulta en sf, solo complementa al desempefio laboral, competencias

que se manifiestan o traducen descriptivamente como ¢l comportamiento o formas

conductuales determinadas en el centro de trabajo, ante sus actividades laborales.
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Para Gordillo (2002) las competencias laborales son conocimientos,
capacidades, habilidades pricticas y actitudes que son necesarias para ejercer, en
propiedad, un trabajo o una actividad laboral. Atendiendo a su importancia al buen
desempeiio laboral, la competencia se determiné como una caracteristica
subyacente en una persona, que normalmente estd relacionada con una actuacion de
€xito en un puesto de trabajo (Boyatzis, 1982).
2.2.6.2. Rendimiento

Work meter (2021) indica que en el mundo empresarial, el rendimiento
laboral demuestra la productividad, referida como el grupo de objetivos, metas,
labores obtenidas, y el tiempo (horas trabajadas en calidad), es el personal el
encargado de realizar las funciones propias de un cargo o labor, esta idea se puede
resumir bajo la férmula amparada en tres bases: capacidad, foco y estrategia, las
que enlazan la capacidad de produccién y el modo de mejorar los recursos aptos,
tales elementos convenientemente unidos, pueden lograr obtener mejores
resultados de rendimiento.

Las capacidades del hombre o de una organizacién determinada que se pone
en accion, al talento afectivo, de ejecucion o nivel de influencia que se demuestra
en una tarea (Canda, 2006). El valor total esperado por la organizacién en cuanto a
los sucesos de comportamiento discreto que una persona lleva a cabo en un tiempo
determinado (Motowidlo, 2003)
2.2.6.3. Gestion

Gil (2007) la definicién de gestion del desempefio da a entender de forma
global y total a la estructura en que se direcciona y gestiona al personal, con la tinica
finalidad de llegar a las metas que busca la organizacidn al tiempo que se mejora el

desempeiio de los empleados.
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La gestion del desempefio, busca obtener mejores éxitos a nivel
organizacional, beneficiandose de los recursos disponibles en la misma, para llegar
a ser mas competitivos en el mercado. Siendo asi, esta se vuelve en una direccion
estratégica que se le brinda a los gerentes, empleados y demds interesados en las
organizaciones, las herramientas necesarias para hacer planificacién, supervisién,
medicion y revisién de la capacidad de una organizacién, de manera regular
(Salgado y Calderén, 2014).

Castillo (2013) agrega que la gestion del desempefio de los recursos
humanos, establece realmente un método, con el que queremos crear a la persona
dentro de la organizacién, como un recurso que debe ser impulsado, a raiz de una
visién empresarial nueva, dindmica y competitiva, donde se dirija y confirme una
real relacion entre lo social y lo econémico.

2.3. Marco legal
Decreto Legislativo N°757

El Decreto legislativo N®757 se conoce también con el nombre de Ley marco para
el crecimiento de la inversion privada. Se trata de una legislacion cuyo objeto garantice
la libre iniciativa y las inversiones privadas, en todos los sectores de la actividad
econdmica y en cualesquiera de las formas empresariales permitidas por la Constitucion.
Asimismo, La economia social de mercado se desarrolla sobre la base de libre
competencia y libre acceso a laactividad econémica, entendiéndose como el libre derecho
de toda persona natural o juridica dedicarse a la actividad econémica de su preferencia,
como la comercializacién de bienes o la prestacion de servicios. En razén de la libre
competencia implica que los precios devengan de la oferta y la demanda dispuesto en la

Constitucion.
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Decreto Supremo N° 003-97-TR (27/03/1997) Decreto Legislativo N°728

El Decreto Legislativo N° 728 se conoce también como la ley de productividad y
competitividad laboral, cuyo objetivo principal es propiciar las competencias de los
trabajadores para consolidar su desempefio laboral, con el uso de herramientas como la
capacitacion y formacién laboral, transferencia de personal de actividades de baja
productividad hacia otras actividades de mayor productividad, garantizar los ingresos de
los trabajadores. Asimismo, por subordinacion el trabajador presta sus servicios bajo la
direccion de su empleador, el cual estd facultado para normar reglamentariamente las
labores, dictar 6rdenes necesarias, sancionar dentro de la razonabilidad, en el empleador
estd facultado para introducir cambios o modificar turnos, dia u horas de trabajo dentro
de los criterios de la razén y necesidad de trabajo.
Decreto Supremo N° 017-2015-TR (03/11/2015) Ley N° 30036

El presente decreto ley que regula el teletrabajo, cuyo ambito de aplicacidn de ley
refiere a aquellos trabajadores y servidores civiles que prestan servicio bajo la modalidad
de teletrabajo, dentro del territorio nacional y ante contratos, resoluciones de
incorporacion o designacion, adendas o acuerdos, por los que se establezca la modalidad
de teletrabajo, sujeto también a cambio de modalidad y viceversa.
Decreto Supremo 007-2002-TR (04/07/2002) Decreto Ley N° 854

Decreto legislativo conocido también como la ley de jornada de trabajo, horario y
trabajo en sobretiempo, ante la necesidad de contar de manera integral la regulacién
relativa a jornada, horario y trabajo en sobretiempo. Tal regulacidn incide en la jornada
ordinaria de trabajo sea hombre o mujer mayor de edad es de ocho (8) horas diarias
cuarenta y ocho (48) horas semanales como maximo, todo incumplimiento a la ley serd
considerada infraccién de tercer grado de conformidad con el D.L. N° 910, Ley General

de inspeccion de trabajo y defensa del trabajador.
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Decreto Supremo N° 007-005-TR (19/09/2005) Decreto Ley N° 28518

El Decreto Ley N° 28518, conocida como la ley sobre modalidad formativas,
legislacion importante con la que se considera a la persona el centro fundamental de todo
proceso formativo, en ese entender las modalidades formativas que se desarrollen en el
dmbito laboral deben fijarse como meta principal que la persona alcance a comprender su
medio social y su medio de trabajo en particular, toda persona con el derecho de acceder
en igualdad y sin discriminacién alguna a la formacién profesional y libre participacion
a las diversas modalidades formativas, es asi que la presente ley pretende coadyuvar una
adecuada y eficaz interconexion entre la oferta formativa y la demanda laboral, fomentar
la formacidn y capacitacién laboral vinculada a los procesos productivos y proporcionar
una formacion que desarrolle capacidades para mejora del desempeio laboral.

Decreto Supremo N° 039-91-TR (31/12/1991)

Decreto ley en la que se establece el reglamento interno de trabajo, condiciones
que debe sujetarse los empleadores y trabajadores en el cumplimiento de prestaciones, en
la cual se establece la obligacion de los empleadores, que ocupen mds de 100 trabajadores
deben contar con un reglamento interno que contenga normas que fomenten la armonia,
atribuciones y acciones del personal jerirquico con relacion a los trabajadores,
mencionado reglamento debe contener principalmente disposiciones que regule las
relaciones laborales como la admision, jornadas y horarios de trabajo, control de
asistencia, normas de permanencia (permisos, licencias e inasistencias), modalidad de
descanso, derechos y obligaciones del empleador y del trabajador, medidas disciplinarias
y las normas elementales que cautelen la higiene, seguridad en el trabajo, evitar accidentes

o riesgos profesionales, instrucciones respectivas para atender primeros auxilios.
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24. Antecedentes del estudio
24.1. Internacionales

Gonziles, Mendoza y Opazo (2008) en la tesis “Analisis de la gestion de
competencias y su integraciéon a un nuevo modelo de gestion del desempefio”, para
optar el grado de Ingeniero Comercial, llevada a cabo en Chile, ante el nuevo
modelo de gestion por desempefio y gestion por competencias, se plante6 el objeto
de proporcionar una serie de acciones tendientes a lograr una mejora en el
desempeiio del capital humano presente en una organizaciéon del rubro de la
comunicacién, para conseguir su objeto se realizé un andlisis de tres evaluaciones:
por competencias, ascendente y clima organizacional .

De otro lado, concluyeron que la organizacidn se encuentra en una situacién
bastante favorable y la menos favorable el drea de finanzas la cual muestran
brechas, respecto a la relacion entre los resultados de las evaluaciones, encontraron
alta significancia entre la evaluacién de competencias y evaluacion ascendente,
inclusive mds alta significancia con el clima organizacional.

Asimismo, recomienda con urgencia la planificacién y ejecucién de planes
de capacitacion y desarrollo, a fin de asumir el nuevo modelo de gestion del
desempeiio, mediante gestion de competencias del personal.

Ashqui (2018) en su tesis “‘La gestion organizacional y su incidencia en los
procesos de produccion de carrocerias en Tungurahua”, para optar el grado de
Ingeniero de Empresas, realizada en Ecuador, ante la dura competitividad del sector
carrocerias y desigual produccion en Tungurahua, se plantea realizar un analisis de
la gestién organizacional identificando causas o factores que la limitan y evidenciar
como influye en los procesos de produccién de carrocerias, bajo un enfoque

cuantitativo, disefio descriptivo y el uso de técnicas como la encuesta, se recopilo
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informacidn gracias a cuestionarios dirigidos a 26 gerentes y/o propietarios de las
empresas dedicadas a la produccién y comercializacién de carrocerias en la
provincia de Tungurahua.

Es asf que, sus resultados evidenciaron las falencias en la gestién tales como
politicas internas y externas, financiamiento directo, personal idéneo calificado,
falta de innovacion y disefio organizacional como factores que limitan la gestion
organizacional, ante la influencia de procesos de produccidn, se permitid formular
una propuesta inmersa en el disefio de un modelo Balanced Score Card
identificando la forma de llevar a cabo los procesos de produccién del sector
carroceria y evaluarlos mediante indicadores de gestion organizacional ya que
permite alinear la mejora de procesos.

Asimismo, recomienda adaptar el Balanced Score Card a las necesidades
evidentes de las empresas de carroceria, mejorar los planes de accién reformulando
objetivos medibles y alcanzables, directamente al sector produccién proponer una
redistribucién de la planta de produccién, con el fin de recortar tiempos y
movimientos, con el afin de conseguir un desarrollo organizacional éptimo.

24.2. Nacionales

Carrasco (2017) en su estudio “La gestion organizacional para el desarrollo
empresarial en la empresa Jocema S.A.C. en el 20157, para optar la licenciatura en
Administracién, llevada a cabo en Lima, ante la globalizacién y competitividad
resulta indispensable para las empresas lograr una plena gestion organizacional e
impulse el desarrollo empresarial, en tal sentido, se plante6 determinar la relacion
entre la gestién organizacional y el desarrollo empresarial considerando a la gestién
como una herramienta fundamental para cada una de las organizaciones

competitivas, bajo un estudio disefio descriptivo correlacional, una poblacion de
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150 trabajadores de la empresa, en quienes se aplicé cuestionarios para valorar la
gestion organizacional y el desarrollo empresarial.

De otro lado, concluye que evidentemente existe relacion estadistica
significativa moderada entre las variables estudiadas, vale decir que, cuanto mds
alto sea el nivel de gestion organizacional, mejor serd el desarrollo empresarial.

Ante dichos resultados, recomienda emprender un programa de gestion
organizacional, especificamente reconocer debilidades y fortalezas, amparado en
ellos establecer una buena organizacién interna, especificar el rol que desempeiia
el colaborador, de tal manera que se perciba los tiempos y dificultades de las
actividades laborales, fomentar la constante reunién con el personal fortaleciendo
metas organizacionales y trabajo en equipo, para una participacién activa a nivel
productivo e identificacién para con la empresa, capacitar e integrar al equipo de
trabajo, ampliando su compromiso, cuyo fin sirva, para impulsar el desarrollo
empresarial.

Arias (2018) en su tesis “La gestion organizacional y el desempeiio docente
en el Instituto de Educacion Superior Pedagdgico Piiblico — Puquio”, para optar el
grado de maestro en Ciencias de la Educacion, llevada a cabo en Lima, ante la
problematica del desempefio laboral en la entidad educativa, se planted el objeto de
establecer la relacion entre la gestion organizacional y el desempefio docente en el
IESPP de Puquio, bajo un enfoque cuantitativo, tipo de investigacién bdsica, disefio
descriptivo correlacional, una muestra conformada por 66 docentes, técnica
utilizada la encuesta e instrumentos utilizados, cuestionarios que miden la gestion
organizacional y desempefio.

Los resultados a los que arribo la investigacién concluyeron que existe

correlacion directa y significativa entre la gestion organizacional (administracién
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institucional, clima institucional, imagen institucional y recursos financieros) y el
desempeiio docente en el Instituto de Educacién Superior Pedagogico.

Asimismo, recomienda que al existir una relacidn directa, se debe gestionar
un cambio organizacional, para asf elevar los niveles de desempefio.

Cornejo e Ysla (2019) en su tesis “Gestion organizacional y desempefio
laboral en la UGEL Pacasmayo, 2019”, para optar la Licenciatura en
Administracidn, llevada a cabo en Chepén con el aobjeto de determinar la relacién
entre la gestion organizacional y desempefio laboral en la UGEL Pacasmayo 2019,
la muestra conformada por 35 trabajadores administrativos de la UGEL Pacasmayo,
bajo una investigacion de nivel no experimental corte transversal, disefio
descriptico correlacional, uso de técnica de encuesta y herramienta un cuestionario
respectivamente validado.

De otro lado, los resultados evidenciaron una relacién positiva muy fuerte
(Rho= 0,968 y sig. bilateral 0,001<0,05) entre las variables gestion organizacional
y el desempefio laboral, concluyendo que cuanto mayor sea el nivel de gestién
organizacional , mejor sera el desempefio laboral.

Asimismo, recomienda mayor énfasis al problema de desempefio, se
requiere de gestion no solo administrativa, sino también de recursos que reduzca
las brechas existentes en el desempeiio, la gestion al mejorar el desempeifio sugiere
revalorar la importancia de contar con personal altamente capacitados y motivado.

Matute (2019) en su tesis “Gestion organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad provincial de Casma, 2018”, para obtener
la licenciatura en Administracion, desarrollada en Huacho Lima, a causa de la
informalidad empresarial y laboral, se planteé el objeto de determinar la relacién

entre la gestion organizacional y el desempefio laboral, bajo un estudio basico
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descriptivo, disefio correlacional, poblacién conformada por 91 trabajadores del

Municipio, en quienes se aplicé un cuestionario.

En base a los resultados obtenidos, se concluyé que la gestion
organizacional municipal se relaciona directa y moderadamente con el desempefio
(Rho=0,554), vale decir que, cuanto mds alto sea el nivel de gestién organizacional
mads alto serd el desempefio.

Asimismo, la rotacién de personal es bien alta en las entidades municipales,
por lo que se recomienda disefiar propuestas de cultura organizacional cuyos
indicadores sean los estudiados en el presente estudio, velar por acrecentar la
comunicacién, identificacién y organizacion en la municipalidad.

Pillaca (2022) en su tesis “Gestion organizacional y desempefio comercial
en el Minimarket Maxis, Ayacucho, 2021", para obtener el grado de Ingeniero en
Comercio y Negocios Internacionales, cuyo dmbito de estudio en Ayacucho,
considerando que la gestion organizacional es una técnica gerencial el cual facilita
la organizacién proactiva ante escenarios futuros y de la otra parte el desempefio
comercial como el nivel de eficacia con el que los individuos desarrollan
actividades y responsabilidades durante su actividad laboral, se plante6é determinar
como la gestion organizacional se relaciona con el desempeiio comercial en el
minimarket Maxis, bajo una investigacién aplicada no experimental, disefio
descriptivo correlacional, una muestra probabilistica de 144 clientes internos, la
técnica aplicada fue la encuesta y la herramienta un cuestionario tipo Likert.

De otro lado, los resultados hallados revelarian que el 36% de los
colaboradores comerciales calificaron de muy alto la gestién organizacional en la
empresa y el 45% calificaron un alto desempefio comercial, concluyendo que existe

relacion estadistica significativa entre la gestion organizacional y el desempefio
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comercial, es decir, cuanto mayor sea el nivel de gestién, mayor serd el desempefio
comercial.

Asimismo, alguna de sus recomendaciones incide en la puesta de mayor
énfasis a la gestién organizacional con ello repercutird al desempeifio laboral, no es
necesario manifestar directamente al colaborador que mejor su trabajo y/o
desempeiio, sino que, modificar su gestién para bien, se podrd conseguir un
eficiente desempefio.

243. Locales

Mufioz (2017) en su estudio “Clima organizacional y desempefio laboral de
los colaboradores de la Direccion Regional de Agricultura Ucayali, 2016”, para
optar licenciatura en Administracion, realizada en Pucallpa, ante la problemadtica de
un trabajo vuelto rutinario, si bien acatan sus funciones de la forma mds correcta
posible, su desempefio se encuentra con varios conflictos, ante el recorte de
presupuesto, el cual ha generado desmotivacion y por ende bajo desempefio, en tal
sentido, se ha planteado establecer la relacién del clima organizacional y el
desempeiio laboral de colaboradores de la DRA Ucayali, bajo una investigacion
descriptiva correlacional, se aplicé en 81 trabajadores cuestionarios tipo Likert.

Por otro lado, ante los resultados obtenidos, concluye que existe relacién
significativa positiva alta entre el clima organizacional y el desempeifio laboral, la
influencia es directa, es decir, mientras se garantice un clima organizacional, mayor
o mejor serd el desempeifio laboral en la Direccién regional de Agricultura en
Ucayali.

Asimismo, recomienda a los funcionarios y trabajadores de la DRA Ucayali,
analizar y reflexionar sobre los resultados hallados, fortalecer el clima

organizacional, con una buena gestién que interrelacione las obligaciones, reglas,
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politicas a aplicar, fortaleciendo las acciones de responsabilidad, cooperacion e
identificacion. A funcionarios, comunicar el nivel de desempeifio laboral entendida
como estrategia de mejora y no signifique algiin riesgo para el trabajador.

Malpartida (2018) en su investigacion “Relacién entre la gestion
organizacional y el desempefio laboral en los agentes penitenciarios en el
establecimiento penal de Pucallpa, Ucayali, 2018”, para optar el grado de Maestro
en Gestidn Piblica, llevada cabo en Ucayali, ante los cambios tecnoldgicos y
cientificos, exigen a las organizaciones publicas y privadas adaptarse al ritmo y no
quedarse en un ambiente de ostracismo, en ese sentido las organizaciones de hoy
estin obligadas a contar con una gestién coherente y eficaz, donde los servicios
ofrecidos integren caracteristicas necesarias de eficiencia y calidad, en ese sentido,
se planteé determinar la relacién que existe entre la gestién organizacional y el
desempeiio laboral de los agentes penitenciarios en el establecimiento penal de
Pucallpa,como también conocer el nivel de las variables en estudio. Bajo un estudio
no experimental, disefio descriptivo correlacional, de corte transversal, una muestra
integrada por 26 agentes, en quienes s¢ practicd encuestas y respondieron a un
cuestionario respectivamente validadas.

A raiz de sus resultados, se concluye la existencia de relacion
significativamente alta entre la gestion organizacional y el desempefio laboral
(r=0,902 y sig. bilateral 0,00<0,05), por lo que se rechaza hipétesis nula y se acepta
la alterna, que revela la relacién entre ambas variables, cuanto mejor o mas alta sea
el nivel de gestion organizacional mejor serd el desempeiio.

Asimismo, una de sus recomendaciones dirigida hacia la entidad
penitenciaria, es que deberia organizar talleres de liderazgo y gestién para sus

directivos y jefes, dotarlos de ese modo, con las debidas herramientas con las cuales
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ejercer sus funciones directivas, establecer de manera transparente la designacién
de cargos, en estricta concordancia con la capacidad, habilidad, preparacién,
conocimiento, compromiso y motivacion del talento humano.

Aching (2022) en su tesis “Relacion entre la gestion organizacional y
productividad laboral de los trabajadores del Banco de la Nacién. Pucallpa, 20207,
para optar el grado de Maestro en Gestion Publica, realizada en Pucallpa - Ucayali,
pensando en beneficiar a la sociedad, la entidad piblica al servicio de la ciudadanfa
necesita fortalecer y mejorar su clima laboral, de modo tal que aumente su
productividad y por ende calidad de servicio a la comunidad, en tal sentido, se ha
propuesto determinar el grado de relacién entre la gestién organizacional y la
productividad laboral, bajo un tipo de investigacién aplicada, no experimental,
disefio descriptivo correlacional, técnicas usadas la encuesta e instrumento un
cuestionario aplicado a una poblacién conformada por 40 trabajadores.

Entre sus resultados resalta una gestion organizacional y productividad
laboral regular, el contraste de hipdtesis se aceptd la hipdtesis alterna que manifiesta
la relacion positiva moderada (Rho=0.568) sig. bilateral 0,00<0,05, concluyendo
que cuanto mejor sea la gestién organizacional mayor serd la productividad laboral
de los trabajadores del Banco de la Nacién en Pucallpa.

Asimismo, recomienda a la alta direccion del Banco de la Nacién,
considerar los resultados del estudio, puesto que se evidencia mayor al 50% un nivel
regular de gestion organizacional, a los directivos y trabajadores impulsar el trabajo
en equipo, mejorar la comunicacion e impulsar el liderazgo inmerso en la gestion

organizacional.
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2.5. Marco conceptual

Actitudes: predisposicién concebida a responder de forma consistente de manera
favorable o desfavorable con respecto al objetivo determinado.

Autoridad: atributo que otorga a una persona, cargo u oficio el derecho para dar
drdenes, vista también como una cualidad propicia que una orden se cumpla a cabalidad.

Capacidad gerencial: Conjunto de conocimiento, experiencias, habilidades,
actitudes y aptitudes (inteligencia) que permite influir con medios no coercitivos sobre
otras personas para lograr objetivos.

Capital humano: conjunto de habilidades, formacién, experiencia y conocimiento
de todas las personas que laboran en una organizacién, fundamental para la empresa.

Comunicacion: proceso de intercambio de informacién entre emisor y receptor.
transmisién de informacién entre dos o mds individuos.

Control: Proceso de observacion y medida, a fin de comparar los resultados
obtenidos de los objetivos planteados.

Cooperacién: conjunto de acciones y esfuerzos conjuntos, realizados con el objeto
de alcanzar una meta en comtin, bien dicha es una estrategia de trabajo en conjunto que
unen sus capacidades y habilidades, asumiendo con responsabilidad, tareas y acciones
coordinadas.

Cultura organizacional: Sistema de significado compartido entre sus miembros,
en formas definitivas de pensamiento, sentimiento y reaccién que guian la toma de
decisiones y otras actividades de los participantes en la organizacién.

Debilidades: Factores que limitan o reducen la capacidad de desarrollo efectivo

de la estrategia de la empresa.
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Desempefio laboral: entendida como la calidad de trabajo, aportado por las
actividades diarias desarrolladas en el trabajo, por un periodo determinado y normado en
reglamentos y normas.

Divisién del trabajo: consiste en la particién de diferentes tareas que conforman
un proceso productivo de un bien o un servicio.

Estidndares de desempefio: describen las expectativas concernientes a lo que debe
saberse, saber hacer en el ejercicio de sus actividades laborales, roles y funciones, sus
parametros pueden estar cefiidos a sus habilidades, competencias profesionales,
adaptabilidad y trabajo en equipo.

Evaluacién del desempeifio: es una herramienta técnica y de procedimiento
objetivo y facil medida. Su medida permite a las organizaciones optimizar su gestion del
capital humano (fortalezas y debilidades).

Gestion empresarial: Proceso de planificar, organizar, dirigir y controlar el uso de
recursos y actividades de trabajo con el propdsito de lograr objetivo.

Gestién estratégica: Proceso permanente orientado hacia la construccién,
implementacién y monitorizacién de una estrategia que garantice la supervivencia y
desarrollo de la empresa.

Motivacién: Motivo o razén que provoca la realizacién o avoca la omision de una
accién, componente psicolégico la cual orienta o mantiene la conducta de una persona.

Participacion: es la accién de involucrarse en alguna actividad de manera intuitiva
0 cognitiva, la primera es impulsiva de respuesta inmediata y emocional, la cognitiva es
premeditada.

Responsabilidad: cumplimiento a las obligaciones y cuidadoso al tomar
decisiones o al realizar alguna actividad, como cualidad significa cuidar de s{ mismo y de

los demas, en respuesta a la confianza.
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Retroalimentacion: considerado método de control de sistemas, mediante el cual
los resultados de una actividad se reintroducen de nuevo, a fin de mantener el control y
optimizacién de su comportamiento.

Unidad de mando, jerarquia: Es todo principio organizativo que establece que
cada supervisado debe informar solo a un superior, preservando la linea continua de

autoridad.
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3.1.

CAPITULO IIL JUSTIFICACION Y DELIMITACION DE LA
INVESTIGACION
Justificacién e importancia del estudio
3.1.1. Justificacion Teérica

La investigacidn propuesta busca, a través de la gestion del capital humano,
condiciones de trabajo y el cambio organizacional impactar en el desempefio, en la
medida que el personal ha venido adaptindose a los cambios bruscos a raiz de la
pandemia y mantener a la organizacién empresarial a la vanguardia del sector
construccion. En dicho cambio analizar modernas estrategias de gestion
organizacional idéneas, que logren mejorar el desempeiio laboral y mantengan su
competitividad empresarial.

Asimismo, el estudio contribuye a mejorar la toma de decisiones por parte
de sus accionistas y directores de la organizacion.

Lo anterior, le permitird al investigador inmiscuirse en diferentes aspectos
tedricos, estratégicos de gestioén y evaluacién del desempefio por capacidades.
3.1.2. Justificacion metodologica

Para lograr el cumplimiento de los objetivos, el estudio acude al empleo de
cuestionarios como instrumentos para medir el desempefio laboral previamente
validada y andlisis de confiabilidad, aplicada en una muestra conformada por
trabajadores. Ademis, l:ravés de la aplicacion de la valoracion del desempefio y
procesamiento de los datos recopilados, se busca conocer el impacto que pueda
tener a causa de una gestion organizacional en la empresa constructora.

As{, los resultados de la investigacién se apoyan en la aplicacién del

instrumento de investigacion, técnicas vilidas como el cuestionario y la encuesta,
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ademads que, para el andlisis y conclusién de los resultados, se ampara en estadistica
inferencial y pruebas estadisticas paramétricas.
3.13. Justificacion practica

Los resultados de la investigacién, permite encontrar soluciones a
problemas latentes en la empresa constructora, problemas devenidos de los cambios
abruptos debido a la pandemia por Covid-19, incumplimiento de metas, el temporal
de luvias en la zona de estudio, que inciden en el desempefio laboral del personal
en la empresa.

Por tanto, los resultados del presente estudio propiciardn la solucién de los
problemas de la empresa. Mas atin, el resultado obtenido seria una solucién a los
problemas de indole administrativo, que por su aplicacién de una gestion
organizacional idénea y eficaz, permitird mejorar la situacién actual, que atraviesa
la empresa. Asimismo, la valoracion del desempeiio laboral por capacidades, hoy
en dia es fundamental para cualquier organizacién competitiva.

3.14. Importancia aplicada

Contar con una buena gestion organizacional puede ser un factor clave para
que una empresa alcance sus objetivos, mejor si logra impactar en el desempefio
laboral, de ese modo dirigir los esfuerzos del grupo hacia la consecucién objetivos,
mediante el uso eficiente de recursos, asi como la organizacién e integracion eficaz.

Cabe recalcar, que el estudio pretende medir el desempefio laboral, siendo
este un actuar preponderante para la empresa moderna, siendo importante medir y
administrar el desempefio, cuyos resultados, brindaran informacién con la cual la
organizacién tendrd la capacidad de calificar idéneamente la eficiencia de los
trabajadores y solucionar sus problemas latentes que afectan la consecucion de

objetivos.
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3.2,

3.1.5. Importancia social

Si bien una buena gestién organizacional convierte una tarea complicada en
sencilla, también mejora la calidad de vida e incrementa el margen de beneficios,
repercutiendo tanto a la empresa como a la sociedad, una gestién eficiente conlleva
a una mejor produccion econdmica, lo cual permite aumentar el bienestar de las
personas y de la sociedad. Ademads, la evaluacion del desempefio que pretende
realizarse, de ser constante y oportuna garantiza que los colaboradores reciban
retroalimentacion siempre que lo necesiten, capacitacion, descubre las fortalezas y
debilidades de cada colaborador, por ende, mejora lacomunicacion, el didlogo entre
el superior y el subordinado abierto, aumenta la confianza entre gerente y empleado.

En tal sentido, la gestion organizacional y el desempefio, representan
herramientas esenciales para la interrelacion en el 4mbito laboral y la prosperidad
social.
Delimitacion del estudio
32.1. Delimitacién espacial

El estudio pretende incursionar en la empresa constructora dedicada al rubro
de la construccion, cuyo ambito de accion es la ciudad de Pucallpa, capital de la
region Ucayali, Pera.
3.2.2. Delimitacién demografica

Al incursionar por la empresa constructora, el estudio considera como
informantes, al personal staff conformada por 46 colaboradores que laboran en la
empresa, cuyas caracteristicas son de ambos sexos, indistinta edad y origen natal.
3.2.3. Delimitacién temporal

La gestidn organizacional y su impacto en el desempeno del personal de la

empresa constructora en Ucayali, se realiza en el afio 2023.
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4.1.

4.2,

'(!API’TULO IV.FORMULACION DEL DISENO

Formulacion del disefio
La aplicacion del cuestionario en la gestion organizacional evidencia la mejora del
desempeiio laboral del personal en la empresa constructora, Ucayali 2023.
Diseiio Esquematico
42.1. Mision

Aplicar los conocimientos adquiridos a la gestién de los contratos para
ejecutarlos con los estdndares de calidad, seguridad y medio ambiente, acordes a
nuestro sistema integrado de gestion, enfocdndonos en conseguir la satisfaccién al
cliente.
422, Visién

Convertirnos en una compaiiia lider en el sector de la construccién.
4.2.3. Objetivos estratégicos

Inmerso en el eje de gestion comercial; la contratacién anual de 100
millones de soles en nuevos proyectos para mantener el volumen actual de cartera.

En la gestién operativa; cumplir con la planificacién anual y revisidn
trimestral de los objetivos de produccion y coste de obras de servicio.

En el eje de produccién y rentabilidad; cumplir cierres mensuales de la
produccion y el coste de las diferentes unidades de negocio.

Eje de gestién contractual; desarrollo de la gerencia legal y contrataciones
para la gestidn contractual.

En el eje de gestion de recursos humanos; desarrollo del departamento de
RRHH, para la seleccién del personal con las habilidades necesarias para los

puestos requeridos.
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Gestién del SIG; Resultados satisfactorios en las auditorias internas y
externas del SIG.

424, Principios institucionales

Los principios son la gufa basica para tomar cualquier decisién dentro de la
organizacién cada dia, inclusive decisiones a nivel individual de cada colaborador.
Estos principios son:

Orientacién al cliente, para conocer el detalle de las necesidades de los
clientes para satisfacerlas, respetando y cumpliendo los acuerdos y compromisos
con cada uno de ellos.

Orientacién a la consecucion de objetivos, dirigido a todos mantener un
comportamiento orientado al cumplimiento de metas.

Desarrollo del personal, como oportunidad de crecimiento y desarrollo.

Integridad, con el comportamiento transparente.

Capacidad de adaptacion, enfocada a comprender las caracteristicas de los
entornos donde opera.

425, Valores institucionales

Los valores aplicados en la prestacion de servicios, siempre estin por
delante de todo el actuar a nivel institucional, interna y externamente:
- El compromiso para con nuestros colaboradores.

- Confianza y credibilidad para con nuestros clientes.
- Laexcelencia, en el trabajo.

- Lainnovacion en todos los procesos productivos.

- Transparencia en nuestras relaciones.

- Respeto por la comunidad y el medio ambiente.
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4.3. Descripcién de los aspectos basicos del diseiio

43.1. Aspectos metodologicos

El presente trabajo de investigacion es de tipo aplicada porque estd orientada
a resolver problemas presentes en los procesos de produccién, distribucién,
circulacidn, organizacién y consumo de bienes y servicios de cualquier actividad
humana (Nicomedes, 2019).

Segiin el nivel de investigacidn el estudio es descriptiva, porque busca
describir algunas caracteristicas fundamentales de un fendmeno, utilizando criterios
sistemdticos que permiten establecer el comportamiento de los fenémenos en
estudio (Martinez, 2018, citado en Guevara, Verdesoto y Castro, 2020). Ademas,
con este tipo de investigacion puede recopilarse todos los datos a la vez, pudiéndose
analizar su incidencia e interrelaciones y describir variables en un momento dado
(Hernédndez, Fernandez y Baptista, 2014)

En razén de que la recoleccion de datos pretende realizarse mediante
procedimientos estandarizados, los datos son producto de las mediciones, debiendo
analizarse con métodos estadisticos, por tal motivo, la investigacion tiene enfoque
cuantitativo, cuya interpretacién constituye una explicacion de resultados
coherentes ante el conocimiento existente (Monje, 2011).

Asimismo, el estudio estd basado en el disefio no experimental, porque la
inferencia sobre la relacién entre variables se realiza sin intervencion o influencia
directa, dicha relacién es observada tal y como se encuentra en realidad. Al respecto
Herndndez, Ferndndez y Baptista (2014) manifiestan que lo que se hace en una
investigacién no experimental es observar fendmenos tal como se dan en su

contexto natural para analizarlos.
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Asimismo, respecto al disefio no experimental transeccional, porque se
recolectan datos en un solo momento, en un tiempo tnico. Los datos en la
investigacion se recolectan en un tinico momento y no en dos tiempos.

En tal sentido, el disefio de aplicacién planteado, permite evaluar el uso de
instrumentos especificos, como el cuestionario, que dard solucién del problema
planteado, segtin la realidad investigada.

3.2. Poblacién

Segin Arias, Villasis y Miranda (2016) afirman que la poblacién es el
conjunto de casos definidos, limitados o accesibles que cumplen con determinados
criterios de seleccion, pudiendo ser representados por personas, objetivos,
transacciones o eventos.

En esa lfnea, la poblacién estd conformada por 46 colaboradores, que
laboran en staff, prestando sus servicios a la empresa constructora.

4.3.3. Muestra

En este trabajo de investigacion no es necesario calcular la muestra, por lo
que se acoge a una muestra no probabilistica, porque en este tipo de muestra no
depende del azar los elementos, se escogen a criterio del investigador (Monje, 2011)

Por tanto, la muestra comprende 13 colaboradores del staff, seleccionados
a criterio del investigador.

434. Cuestionario
Garcia (2002) manifiesta que el cuestionario es una herramienta conformada

por un sistema de preguntas con suma coherencia, sentido logico y psicoldgico,
expresado con lenguaje sencillo y claro, vinculada al planteamiento del problema

con las respuestas que se obtienen de una muestra, seleccionada a partir de las

necesidades de la investigacion.
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Asimismo, el cuestionario es una herramienta generada para recoger
informacién organizada la cual permite dar cuenta de las variables que son de
interés en cierto estudio de investigacion sondeo o encuesta (Casas, Repullo y
Donato; citados en Bravo y Valenzuela, 2019).

4.34.1. Importancia del cuestionario

El cuestionario es un instrumento utilizado para recabar informacién sobre
cierta poblacidn, caracteristica o realidad, de una manera organizada, permitiéndose
evaluar las variables interés de la investigacidn, su disefio cuidadoso definird un
constructo correcto, que recogerd informacién con mayor probabilidad a la calidad
de informacién (Bravo y Valenzuela, 2019), entorno a su concepto, se devela la
importancia del cuestionario para el presente estudio.

El cuestionario permitird plasmar las interrogantes y conjeturas plantadas en
la formulacién del problema y el enunciado de los objetivos, al contar con un
conjunto de preguntas apropiadas, facilitardn la recoleccion de informacién que se
pretende recopilar y sirva como material esencial para dar una propuesta de solucién
a la problemitica de la realidad investigada. En su esencia e importancia, es un
proceso estructurado de recogida de informacioén a través del planteamiento de una
serie de preguntas, cerradas o abiertas, segin sea el enfoque de la investigacidn
(Garcia, et al., 2006).

4.34.2. Beneficio del cuestionario

El uso del cuestionario como herramienta de investigacion, es beneficioso
para el estudio, puesto que, le permite recopilar informaciéon o los datos
directamente de los actores involucrados, brinda la oportunidad de conocer sus
opiniones, ideas o hechos especificos, para el caso de la investigacién su opinién

respecto a la problematica detectada en la empresa constructora. Al respecto de los
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beneficios del cuestionario, no requiere de un entrevistador calificado, permite
uniformidad entre diferentes aplicaciones, su aplicacién ahorra tiempo y personal,
sus datos permiten a la investigacion comparar y cuantificar sus resultados, permite
el anonimato garantizando la ética investigativa, sistema esquematizado para poder
ser tabulado y analizado cuantitativamente (Garcia, 2002).

Los beneficios del cuestionario son varios, con el se puede recabar
informacidn respecto a variables contextuales e individuales, ayudan a comprender
mejor los resultados. Al contar son su cardcter estandarizado y organizado puede
evaluarse cualquier poblacion de estudiantes, profesores, padres, adultos mayores,
respecto a situaciones tipicas, frecuentes, conflictos, problematicas, dolencias, en
fin, valorar cualquier variable que se tenga intencién de indagar. Ademas, al hablar
de valorar, puede generar puntajes, niveles, permitiendo asi caracterizar cualquier
variable medible por su puesto ((Bravo y Valenzuela, 2019).

43.5. Encuesta

Hinojosa (2017) afirma que la encuesta es el procedimiento mediante el
cual, el investigador recopila informacidn o datos, por medio de un cuestionario,
con la finalidad de conocer las opiniones, ideas o hechos especificos, sobre un
determinado problema.

Es asi, que la encuesta ha sido la técnica en la cual se ampara el estudio para

abordar las unidades muestrales, designadas a criterio del investigador.
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1
CAPITULO V.PRUEBA DE DISENO

5.1. Aplicacién de la propuesta de solucion

Para este trabajo de investigacion, se ha empleado el instrumento de investigacion

de cuestionario, disefia y esquematizado considerando las variables independiente y

dependiente, respectivamente y sus dimensiones.

Puntuaciones de los encuestados segiin cada pregunta.

Tabla 5.1

Estima que la gestion organizacional es un factor clave en el desemperio laboral.

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado

Muy de acuerdo 5 385 38.5
De acuerdo 7 538 92,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 7.7 1000
En desacuerdo 0 0,0
Muy en desacuerdo 0 0,0
Total 13 100,0

NOTA: Datos obtenidos de la encuesta
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Grifico 5.1

Gestion organizacional como factor clave en el desempeiio laboral
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Se observa que el 53,8% de los encuestados estd de acuerdo en considerar que la

gestion organizacional es un factor clave en el desempefio laboral, mientras que el 38,5%

estd muy de acuerdo y el 7,7% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Tabla 5.2

Considera que, una buena gestion del capital humano favorece el desempeiio del

personal en la empresa.

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado

Muy de acuerdo 6 462 46,2
De acuerdo 7 538 1000
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 0 0,0
Muy en desacuerdo 0 0,0
Total 13 100,0

NOTA: Datos obtenidos de la encuesta




Grifico 5.2

Una buena gesticn del capital humano favorece el desempeiio del personal
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Se observa que el 53.8% de los encuestados estd de acuerdo en que una buena

gestion del capital humano favorece el desempeiio del personal en la empresa, mientras

que el 46,2% estd muy de acuerdo.

Tabla 5.3

Las condiciones de trabajo son preponderantes de gestionar para garantizar un buen

desemperio en la empresa.

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado

Muy de acuerdo 7 538 53,8
De acuerdo 6 462 1000
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0,0
En desacuerdo 0 0,0
Muy en desacuerdo 0 0,0
Total 13 100,0

NOTA: Datos obtenidos de la encuesta
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Grifico 5.3

Las condiciones de trabajo garantizan un buen desemperio.
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Se puede observar que el 53,8% de los encuestados estd muy de acuerdo en que
las condiciones de trabajo garantizan un buen desempeiio en la empresa, mientras que el

46,2% esta de acuerdo.

Tabla 5.4
Cree que la gestion del cambio organizacional va influir en el desempeiio del personal.
Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Muy de acuerdo 6 462 46,2
De acuerdo 5 385 84.6
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 154 1000
En desacuerdo 0 0,0
Muy en desacuerdo 0 0,0
Total 13 100.0

NOTA: Datos obtenidos de la encuesta
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Grifico 54
La gestion del cambio organizacional influye el desempeiio del personal.
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Se observa que el 46 2% de los encuestados estd muy de acuerdo en que la gestion
del cambio organizacional influye el desempeifio del personal, mientras que el 38,5% esta

de acuerdo y el 15,4% estd ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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Tabla 5.5

La constante capacitacion del personal promueve un buen desempeiio en la empresa

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado

Muy de acuerdo 12 923 92.3
De acuerdo 1 7.7 1000
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0,0
En desacuerdo 0 0,0
Muy en desacuerdo 0 0,0
Total 13 100,0

NOTA: Datos obtenidos de la encuesta

Grifico 5.5
La capacitacién promueve un buen desempeiio en la empresa
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Se observar que el 92,3% de los encuestados estda muy de acuerdo en que la
capacitacién promueve un buen desempefio en la empresa, mientras que el 7,7% estd de

acuerdo.
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Tabla 5.6

Considera que el sentido de responsabilidad es un factor clave para el desempeiio.

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado

Muy de acuerdo 7 538 53,8
De acuerdo 6 462 1000
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0,0
En desacuerdo 0 0,0
Muy en desacuerdo 0 0.0
Total 13 100,0

NOTA: Datos obtenidos de la encuesta

Grifico 5.6

El sentido de responsabilidad es un factor clave para el desempeiio.
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Se observar que el 53,8% de los encuestados esta muy de acuerdo en que el sentido
de responsabilidad es un factor clave para el desempefio, mientras que el 46,2% estd de

acuerdo.
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Tabla 5.7

Con asertividad se logra tomar decisiones acertadas ante diversas situaciones.

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado

Muy de acuerdo 3 23,1 23,1
De acuerdo 8 615 84.6
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 154 1000
En desacuerdo 0 0,0
Muy en desacuerdo 0 0.0
Total 13 100,0

NOTA: Datos obtenidos de la encuesta

Grifico 5.7

Con asertividad se toman decisiones acertadas ante diversas situaciones.
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Se observar que el 61,5% de los encuestados esta de acuerdo en considerar que
con asertividad se toman decisiones acertadas ante diversas situaciones laborales,
mientras que el 23,1% estd muy de acuerdo y el 154% esti ni de acuerdo ni en

desacuerdo.
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Tabla 5.8

Una adecuada orientacion y gestion de tiempo garantiza el funcionamiento de procesos

productivos.
Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado

Muy de acuerdo 6 462 46,2
De acuerdo 7 538 1000
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 0 0,0
Muy en desacuerdo 0 0,0
Total 13 1000

NOTA: Datos obtenidos de la encuesta

Grafico 5.8
La orientacion y gestion de tiempo garantiza el funcionamiento de procesos
productivos.
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Se observar que el 53,8% de los encuestados estd de acuerdo en que la orientacién

y gestion de tiempo garantiza el funcionamiento de los procesos productivos, mientras

que el 46,2% estd muy de acuerdo.

Tabla 5.9

Estima que la iniciativa y adaptabilidad, favorecen al cumplimiento de objetivos

institucionales.
— . . :
Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Muy de acuerdo 4 308 30,8
De acuerdo 8 615 923
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 7.7 1000
En desacuerdo 0 0,0
Muy en desacuerdo 0 0,0
Total 13 100,0

NOTA: Datos obtenidos de la encuesta

Grifico 5.9

La iniciativa y adaptabilidad, favorecen al cumplimiento de objetivos institucionales.
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Se observar que el 61.5% de los encuestados esta de acuerdo con que la iniciativa
y adaptabilidad favorecen al cumplimiento de objetivos institucionales, mientras que el

30,8% estd muy de acuerdo y el 7,7% estd ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Tabla 5.10

Las habilidades laborales favorecen el rendimiento v la eficiencia productiva.

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado

Muy de acuerdo 8 615 61,5
De acuerdo 4 308 92,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 7.7 1000
En desacuerdo 0 0,0
Muy en desacuerdo 0 0,0
Total 13 100,0

NOTA: Datos obtenidos de la encuesta
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Grifico 5.10
Las habilidades laborales favorecen el rendimiento y la eficiencia productiva.
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Se observar que el 61,5% de los encuestados estd muy de acuerdo en que las
habilidades laborales favorecen el rendimiento y la eficiencia productiva, mientras que el

30,8% estd de acuerdo y el 7,7% estd ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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Tabla 5.11

uann’ﬁc‘a cada respuesta del cuestionario (VI)

N Xi Xz Xs X4 Xs
1 4 4 4 3 5
2 5 5 5 4 5
3 4 4 5 4 5
4 4 4 4 5 5
5 4 5 5 5 5
6 5 4 4 5 5
7 4 4 5 4 5
8 4 4 4 4 5
9 4 5 4 5 5
10 5 4 4 5 5
11 3 5 5 3 5
12 5 5 5 5 5
13 5 5 5 4 4
Total X £Xs £Xs ZXy ZXs
13 56 58 59 56 64
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:
Tabla 5.12

Frecuencia de las respuestas del cuestionario (VI)

VI Escala de valoracion Total
Muy en En Ni de De acuerdo Muy de %
desacuerdo  desacuerdo  acuerdo ni acuerdo
en
desacuerdo
f % f % f % f % f %
X1 0 0,0 0 00 | 7.7 7 538 5 38,5 100
X> 0 0,0 0 00 0 00 7 538 6 46,2 100
X3 0 0,0 0 00 0 00 6 46,2 7 53.8 100
X4 0 0,0 0 00 2 15,4 5 385 6 46,2 100
Xs 0 0,0 0 00 0 00 | 7.7 12 92,3 100

Las preguntas tabuladas, permitiran interpretar las medias y desviaciones seglin

las puntuaciones obtenidas, estableciéndose asi el rango de escala de Likert de 1 a 5, en

donde se ubican las puntuaciones de los encuestados, para luego calcular las medias que

revelaran si los encuestados estin de acuerdo o no con la valoracién numeérica

correspondiente al rango de la escala.

Asimismo, se calcula las desviaciones estandar, que nos indicarin el promedio de

desviacion estdndar de las puntuaciones con respecto a la media, es decir, que nos indica

el grado de concentracion o dispersion de las puntuaciones respecto a la media.
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:
Tabla 5.13

Preguntas de la variable independiente (VI)

PREGUNTAS N=13 Desviacion
MEDIA  Estandar

X Estima que la gestién organizacional es un factor clave 431 0,63
en el desempefio laboral.

X, Considera que, una buena gestion del capital humano 446 0,52
favorece el desempefio del personal en la empresa.

X5 Las condiciones de trabajo son preponderantes de 454 0,52
gestionar para garantizar un buen desempeiio en la

empresa.

X4 Cree que la gestion del cambio organizacional va influir 431 0,75
en el desempefio del personal.

X5 La constante capacitacion del personal promueve un 492 0,28

buen desempefio en la empresa

)
INTERPRETACION

Conforme a la tabla 5.13 encontramos que segin las preguntas referidas a la
variable independiente (VI) el 60% de los colaboradores encuestados en la empresa
constructora ncn valores de respuesta promedio de 4,46 a 4,92, mientras que el otro
40% tienen valores de respuesta promedio de 4,31, permitiendo evidenciar la tendencia

de que la mayoria estd de acuerdo en que la gestién organizacional mejora el desempefio

de sus colaboradores.
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Ademds, apreciamos en la tabla, que las medias obtenidas segtn las preguntas

sefialadas, demuestran que la mayoria de los colaboradores encuestados estin de acuerdo
que la gestion organizacional es un factor clave en el desempefio laboral.

n relacién a las desviaciones estdndar obtenidas segiin las preguntas relacionadas
con la variable independiente, la estadistica sefala que el fundamento tedrico de los
grificos de control para la media (X) estd en el teorema central de limite.

En términos generales este teorema dice que la distribucién X, es decir, cada una
de las medias de una muestra, tendera una normal sea el tamafno de la muestra
relativamente grande o si la muestra es pequefia, en ambos casos, la distribucion de las
medias tenderd a una normal. Entonces la desviacion estandar de la distribucién muestral
dividida por la raiz cuadrada del tamaiio de la muestra.

Si determinamos la media y la desviacion de estindar de la distribucion muestral,
podemos determinar los lfmites de control superior e inferior utilizando las siguientes
formulas.

Limite de control superior (UCL) = X + zo

Limite de control inferior (LCL) = X — za

Donde:

X = Media de las medias de la muestra.

z = Nimero de desviaciones estandar normales, siendo 3 para el 99.7% de nivel de
confianza.
6 = Desviacion estdndar, siendo igual a la desviacion estiandar de la distribucion

muestral dividida por la raiz cuadrada del tamafio de muestra:

sle
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Por ello, respecto a la desviacion estiandar de la primera pregunta (X ;) podemos

sefialar que el 99.7% de las puntuaciones se distribuirdn normalmente entre los valores:

0.63
UCL=4.31+3 x E
UCL=4.83
Luego:

0.63
LCL=431—- 3 x N
LCL=378

Por lo tanto, las puntuaciones se ubicaran en un rango que va de 4,83 hasta 3,78,
significando que existe una minima dispersidn teniendo en cuenta las puntuaciones de los
encuestados, implicando que siendo similares las desviaciones estindar de las demas
preguntas, queda demostrado que las puntuaciones tienen una minima dispersién con
relacién a sus medias o promedios.

Podemos sefalar que la gestién organizacional no generard de por si una
consecuente mejora del desempefio de las empresas de construccidén, mientras no exista
la correcta y eficaz gestion organizacional, sostenible en el tiempo.

Tabla 5.14

Limites de control superior e inferior en variable independiente.

Variable Media Limite control Limite control
independiente Superior (UCL) inferior (LCL)
X 4,31 483 3778
X> 4.46 489 403
X3 4,54 497 4,11
X4 4,31 493 3,68
Xs 4,92 5.15 469
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Grifico 5.11

Grdfica del Limite de Control de la (VI)
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De acuerdo a los datos obtenidos al aplicar la encuesta segiin el cuestionario, y
conforme a los resultados obtenidos del andlisis estadistico basado en el limite de control
superior y el limite de control inferior, se puede deducir que la gestién organizacional
posibilita la mejora del desempeiio laboral en las empresas de construccion en Ucayali,

Peri.
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Tabla 5.15

uann’ﬁc‘a cada respuesta del cuestionario (VD)

N Y, Y> Y; Y4 Ys
1 4 3 4 4 5
2 4 4 4 5 5
3 5 4 4 4 5
4 4 4 4 4 5
5 5 5 5 5 5
6 4 4 5 3 4
7 4 3 4 4 5
8 4 4 4 4 4
9 5 4 5 4 4
10 5 4 5 4 3
11 S 5 4 4 5
12 5 4 5 5 4
13 5 5 5 5 5
Total LY, £Y, ZYs ZYy ZYs
13 59 53 58 55 59
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:
Tabla 5.16

Frecuencia de las respuestas del cuestionario (VD)

VI Escala de valoracion Total
Muy en En Ni de De acuerdo Muy de %
descuerdo desacuerdo  acuerdo ni acuerdo
en
desacuerdo
f % f % f % f % f %
Y 0 0,0 0 00 0 00 6 46,2 7 53.8 100

Y2 0 0,0

Y; 0 0,0

0 00 2 154 8 615 3 23,1 100
0 00 0 00 7 538 6 46.2 100
0 00 1 1.7 8 615 4 30.8 100

0 00 1 7.7 4 308 8 615 100

Las preguntas que corresponden esta vez para la variable dependiente se

tabularon, permitiendo interpretar las medias y desviaciones segiin las puntuaciones

obtenidas, estableciéndose asi el rango de escala de Likert de 1 a 5, en donde se ubican

las puntuaciones de los encuestados, para luego calcular las medias que revelaran si los

encuestados estin de acuerdo o no con la valoracién numérica correspondiente al rango

de la escala.

De igual manera, se calcula las desviaciones estdndar, que nos indicaran el

promedio de desviacion estandar de las puntuaciones con respecto a la media, es decir,

que nos indica el grado de concentracion o dispersion de las puntuaciones respecto a la

media.
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:
Tabla 5.17

Preguntas de la variable dependiente (VD)

PREGUNTAS N=13 Desviacion
MEDIA  Estandar

Y Considera que el sentido de responsabilidad es un factor 454 0,52
clave para el desempefio.

Y> Con asertividad se logra tomar decisiones acertadas ante 4,08 0,64
diversas situaciones.

Y3 Una adecuada orientacion y gestion de tiempo garantiza 446 0,52
el funcionamiento de procesos productivos.

Y, Estima que la iniciativa y adaptabilidad, favorecen al 423 0,60
cumplimiento de objetivos institucionales.

Y5 Las habilidades laborales favorecen el rendimiento y la 4.54 0,66

eficiencia productiva.

.
INTERPRETACION

Conforme a la tabla 5.16 encontramos que segiin las preguntas referidas a la
variable dependiente (VD) el 60% de los colaboradores encuestados en la empresa
constructora tienen valores de respuesta promedio de 4,46 a 4,54, mientras que el otro
40% tienen valores de respuesta promedio de 4,08 a 4,23, permitiendo evidenciar la
tendencia de que la mayoria estd de acuerdo en que el sentido de responsabilidad mejora
el desempefio laboral.

Ademais, se puede ver en la tabla, que las medias obtenidas segiin las preguntas

sefialadas, demuestran que la mayoria de los colaboradores encuestados estan de acuerdo

que el desempefio laboral es un factor clave en la gestién organizacional.
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Enrelacién a las desviaciones estindar obtenidas segiin las preguntas relacionadas
con la variable dependiente, la estadistica sefiala que el fundamento tedrico de los graficos
de control para la media (¥) estd en el teorema central de limite.

Del mismo modo que la variable independiente, se determina la media y la
desviacion de estindar de la distribucién muestral, pudiendo determinar los limites de
control superior e inferior utilizando las mismas férmulas.

Por ello, respecto a la desviacion estiandar de la primera pregunta (Y1) podemos

sefialar que el 99.7% de las puntuaciones se distribuirdn normalmente entre los valores:

0.52
UCL=454+3 x Woe
UCL=4.97
Luego:

0.52
LCL=454 - 3 x =

LCL=4.11

Por lo tanto, las puntuaciones se ubicardn en un rango que va de 4,97 hasta 4,11
significando que existe una minima dispersidn teniendo en cuenta las puntuaciones de los
encuestados, implicando ale siendo similares las desviaciones estandar de las demas
preguntas, queda demostrado que las puntuaciones tienen una minima dispersion con
relacién a sus medias o promedios.

Asi, podemos sefialar que la mejora del desempeiio del personal en la empresa de

construccion es viable, en la medida que el sentido de responsabilidad sea fortalecido.
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Tabla 5.18

Limites de control superior e inferior en variable dependiente

Variable Media Limite control Limite control
dependiente Superior (UCL) inferior (LCL)
Y, 4,54 497 4,11
Y2 4,08 4,61 3,54
Ys 4.46 489 4,03
Yu 4,23 473 373
Ys 4,54 509 3.99

Grifico 5.12

Grdfica del Limite de Control de la (VD)
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Conforme a las puntuaciones de acuerdo a las preguntas de la variable
dependiente, al aplicar la encuesta segin el cuestionario, y con base a los resultados
obtenidos del andlisis estadistico amparado en el limite de control superior y el limite de
control inferior, se puede deducir que el desempefio del personal en la empresa de

construccion estd directamente relacionado con la gestién organizacional.
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CONCLUSIONES

Primera

Se ha determinado que existe relacién entre la gestién organizacional y el
desempeiio, por ende una buena gestion organizacional va a mejorar el desempefio del
personal de la empresa constructora en Ucayali, en la medida que se realice una idénea
gestidn del capital humano, se contemplen oportunas condiciones de trabajo y se asuma
como bien un cambio organizacional inmerso en la gestién, que impacte en el desempeiio
del personal.
Segunda

Especificamente el capital humano tiene impacto en el desempeio del personal de
la empresa constructora en Ucayali. La gestién oportuna y estratégica del capital humano
resulta clave para mejorar el desempeiio laboral.
Tercera

Respecto a la gestién de condiciones de trabajo, también guarda relacién con el
desempeiio, en tal sentido, gracias al estudio desarrollado en la investigacién, se puede
aseverar que en la medida que se ofrezcan adecuadas condiciones de trabajo en la
empresa, impactaran en el desempeiio laboral del personal.
Cuarta

Una tercera dimension considerada, es la propia gestion de cambio organizacional,
al que muchas veces es asumido por el personal como un cambio a lo que estaba
acostumbrado y que crea que los cambios serdan en su perjuicio. Los resultados hallados
en el estudio, develarian la estrecha relacién que tiene el cambio organizacional con el

desempeiio, considerando que en la medida que se considere dentro del cambio
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organizacional una etapa de adaptacién y preparacién al cambio, se podrd impactar en el

desempeiio laboral.
Quinta

La capacitacién representa una herramienta muy importante para la empresa,
efectivamente, se ha podido evidenciar la estrecha relacién que mantiene con el
desempeiio, cudnto mas constante se brinde capacitaciones al personal, mayor impacto
tendrd el desempeiio del personal en la empresa constructora, ademas que la capacitacidn
facilita el cambio necesario para que el personal adopte los cambios para mejor, logre

adaptarse y lograr los objetivos institucionales y personales.
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RECOMENDACIONES

Primera

Los resultados que confirman la estrecha relacién que mantiene la gestién organizacional
con ¢l desempefio, se recomienda a la empresa constructora poner en marcha una gestién
de cambio organizacional, para solucionar la problematica del desempefio laboral que
viene afectando la no consecucién de sus objetivos institucionales, en dicha gestion,
deberd involucrar al propio colaborador como generador del cambio organizacional.
Segunda

Ante la conclusidn, de que una gestidn oportuna y estratégica del capital humano resulta
clave para mejorar el desempeio laboral, se recomienda a la empresa realizar estudios
que ahonde el capital humano, a fin de medir los recursos con los que cuenta la empresa
y dotarle de un valor econdmico a las habilidades profesionales de cada uno de sus
colaboradores.

Tercera

Asumir como estrategia la gestion de condiciones de trabajo en la empresa,
recomendandose valorar la conciliacion y la flexibilidad, los cuales son beneficios
sociales mds o mejor valorados por todos los empleados, de ser necesario realizar un
estudio descriptivo respecto a los beneficios sociales del trabajador mayormente
valorados.

Cuarta

Todo cambio trae consecuencias, en razon a ello, estd que la empresa a desarrollar un
cambio organizacional, debe contemplar un proceso de adaptabilidad, dentro del cual, se

capacite, se fortalezca las capacidades y habilidades de los colaboradores.
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ANEXOS
Anexo 1

CUESTIONARIO GOD-23

El titulo de la investigacion “Gestion organizacional y su impacto en el desempeiio del
personal de una empresa constructora en Ucayali, 2023”.

Estimado(a), colaborador(a), el presente cuestionario tiene fines netamente investigativos
y cardcter anénimo, por lo que no debe escribir ningiin seudénimo, se le pide sincerar su
respuesta a las proposiciones marcando con una (x), en uno de los niveles de aceptacién
o rechazo.

5- Muy de acuerdo.
4- De acuerdo.

3- Ni de acuerdo ni en desacuerdo.

2- En desacuerdo.
1- Muy en desacuerdo.

Gestién organizacional

Eghla valorativa

2

8

4 5

Estima que la gestion organizacional es un factor clave
en el desempeiio laboral. [

Considera que, una buena gestion del capital humano
favorece el desempeiio del personal en la empresa.

Las condiciones de trabajo son preponderantes de
gestionar para garantizar un buen desempeiio en la
empresa. £

Cree que la gestion del cambio organizacional va
influir en el desempeiio del personal.

La constante capacitacién del personal promueve un
buen desempefio en la empresa

Desempeiio laboral

Considera que el sentido de responsabilidad es un
factor clave para el desempeiio.

Con asertividad se logra tomar decisiones acertadas
ante diversas situaciones.

Una adecuada orientacién y gestion de tiempo
garantiza el funcionamiento de procesos productivos.

Estima que la iniciativa y adaptabilidad, favorecen al
cumplimiento de objetivos institucionales.

10

Las habilidades laborales favorecen el rendimiento y
la eficiencia productiva.

jGracias!
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Anexo 2

MATRIZ DE CONSISTENCIA
Problemas Objetivos Variables Diseiio

Problema general: Objetivo general Variable Formulacién del

(Como la gestion | Determinar  si  la | independiente | diseiio:

organizacional gestion organizacional La aplicacion del

impacta en el | mejora el desempeiio | Gestion cuestionario en la

desempeiio del | del personal de una | organizacional gestion organizacional

personal de  una | empresa constructora incide en el

empresa constructora | en Ucayali, 2023. desempeiio del

en Ucayali, 2023? personal en la empresa
constructora, Ucayali,
2023.

Problema especifico | Objetivo espfifico 1

1 Identificar si la gestion

(En qué medida la | del capital humano

gestion del capital | impacta en el

humano impacta en el | desempeiio del Instrumento de

desempeiio del | personal de uma investigacion:

personal de  una | empresa constructora Cuestionario.

empresa constructora | en Ucayali, 2023.

en Ucayali, 2023? Técnica de recoleccion

Problema especifico | Objetivo especifico 2 de datos: Encuesta.

2 Definir si la gestion de

(Cudl es el efecto de la | condiciones ¢fjirabajo

gestién de condfiflones | impacta en el

de trabajo en el | desempefio del | Variable

desempeiio del | personal de  una  dependiente

personal de  una | empresa constructora | Desempeiio

empresa constructora
en Ucayali, 20237

en Ucayali, 2023.

Problema especifico

a8

;De qué forma la

gestion del cambio
organizacional

impacta en el
desempeiio del
personal de una

empresa constructora
en Ucayali, 20237

Objetivo esp@tifico 3
Establecer si la gestién
del cambio
organizacional
impacta en el
desempefio del
personal de  una
empresa constructora
en Ucayali, 2023
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Anexo 3

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CERTIFICADO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES

» ’, 7>
1.1 Apellidos y Nombres del validador: ./ ?W-T»(It Ko

ja2 _,"-,} faza

T +

1.2 Cargo ¢ institucién donde labora: Denti Adminevniee! L,Vm:‘r"i‘j /(tlj /ﬁ{réfrf;m&'

1.3 Especialidad del validador:

Planytie ou Lindodilislacl 4 fHmirnistiaash

1.4 Nombre del instrumento: Cuestionario GOD-23
1.5 Titulo de la investigacion:
“Gestion organizacional y su impacto en el desempefio del personal de una empresa

constructora en Ucayali, 2023".

1.6 Autor del instrumento: César Augusto Franco Vega.

II. ASPECTOS DE VALIDACION

CRITERIOS INDICADORES Deficiente | Regular | Buena | Muy buena | Excelente
00-20% | 21-40% | 41-60% 61-80% | 81-100%
1. Claridad Esta formulado con
lenguaje apropiado y 6 0
especifico.
2. Objetividad Esta expresado en
conductas 6!.3
observables
3. Actualidad Adecuado al avance
de la ciencia y 1?
tecnologia
4. Organizacion | Existe una

organizacion logica.

50

5. Suficiencia

Comprende los
aspectos en cantidad
y calidad.

80

6. Intencionalidad

Adecuado para
valorar aspectos de
las estrategias

50

7. Consistencia

Basados en aspectos
tedricos-cientificos.

8. Coherencia

Entre las dimensiones
o subvariables.

9. Metodologia

La estrategia
responde al proposito
del diagnostico

Go

10. Pertinencia

El instrumento es
funcional para el
proposito de la
investigacion.

SO
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111. PROMEDIO DE VALORACION

Lima, 10 de julio del 2023.

A I, 2 /
Nombres y Apellidos: f frwute K _ﬁ}[‘n '_"r% /J’J‘L‘\
DNI: _ 0f33 2618 )
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CERTIFICADO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I.  DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y Nombres del validador: C lifford Ramire Peiia &qum'c

1.2 Cargo e institucién donde Ial:n::nra:R‘E pmgenfﬁnﬁ ‘fequ Consorcdo yie] mﬂ! Ushi'n

1.3 Especialidad del validador: C Pc. Conlader Publie

1.4 Nombre del instrumento: Cuestionario GOD-23

1.5 Titulo de la investigacion:
“Gestion organizacional y su impacto en el desempeiio del personal de una empresa
constructora en Ucayali, 2023”.

1.6 Autor del instrumento: César Augusto Franco Vega.

II. ASPECTOS DE VALIDACION

CRITERIOS INDICADORES Deficiente | Regular | Buena | Muy buena | Excelente
00-20% | 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%

11. Claridad Esta formulado con
lenguaje apropiado y 50
especifico.

12. Objetividad Esta expresado en
conductas 60
observables

13. Actualidad Adecuado al avance
de la ciencia y 60
tecnologia

14. Organizacion | Existe una 50
organizacion logica.

15. Suficiencia Comprende los
aspectos en cantidad 50
y calidad.

16. Intencionalidad | Adecuado para
valorar aspectos de 60
las estrategias

17. Consistencia Basados en aspectos &0
tedricos-cientificos.

18. Coherencia Entre las dimensiones 60
o subvariables.

19. Metodologia La estrategia
responde al propésito L0
del diagnéstico

20. Pertinencia El instrumento es
funcional para el 50
propésito de la
investigacion.
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111l. PROMEDIO DE VALORACION

5%

Nombres y Apellidos: C {i {{nr d pﬁ mire Peﬁ& Euffénic

DNI: _ 22404332

PRECENTANTE

Lima, 10 de julio del 2023.

) RIPENA EUGENIC
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7.

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CERTIFICADO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y Nombres del valldador?ﬁw /Eo mﬁm gy (&[ LJQ KJ FUSKP‘I

12c stitucion donde lab v
argo e in cion donde = Z_T‘C M[QKPCIL{lCCL

1.3 Especialidad del valldador
1.4 Nombre del instrumento: Cuesnonano GOD 23
1.5 Titulo de la investigacion:
“Gestion organizacional y su impacto en el desempefio del personal de una empresa
constructora en Ucayali, 2023”.
1.6 Autor del instrumento: César Augusto Franco Vega.

11. ASPECTOS DE VALIDACION

' 8.

9.

10. Pertinencia El instrumento es

| CRITERIOS |INDICADORES | Deficiente | Regular | Buena | Muy buena | Excelente

| 00-20% | 21-40% @ 41-60%  61-80% | 81-100%
Claridad Estd formulado con |
lenguaje apropiado y
especifico. | 1
Objetividad Esta expresado en
conductas
| observables
Actualidad Adecuado al avance
de la ciencia v
| tecnologia

Organizacion = Existe una
| organizacién logica.

Suficiencia Comprende los

aspectos en cantidad |

| v calidad. = | 1 __
Intencionalidad | Adecuado para

valorar aspectos de
las estrategias

VR & S

Consistencia Basados en aspectos 8
| tedricos-cientificos. | 3 _O
Coherencia Entre las dimensiones :}5
| 0 subvariables,
Metodologia La estrategia
responde al propésito ‘ 65
| del diagnéstico | ] -

funcional para el @ l
proposito de la
investigacion,




I, PROMEDIO DE VALORACION

™

\
Nombres y Apellidos: .{1 La@l ga‘Lujé @;Eg«c{]ﬂj

DNI: "j ‘emaxs

THABAI AAESPECIALES DE OBRA PUBLICAS.ALC.
|| TRESOPS.AC.

-

Lima, 10 de julio del 2023.
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Anexo 4

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Experto | Criterio 1 | Criterio 2 | Criterio 3 | Criterio 4 | Criterio 5 | Criterio 6 | Criterio 7 | Criterio 8 | Criterio 9 | Criterio 10 | Total
1 60 60 0 80 60 50 70 80 60 50 640
2 50 60 60 50 50 60 60 60 80 50 580
3 65 65 5 80 63 63 80 5 65 61 692
Total 175 185 205 210 173 173 210 215 205 161 1912
Promedio 58,33 61,67 68,33 70,00 5767 57 67 70,00 7167 68,33 53,67 63,73
Des. Est. 7.64 2,89 7.64 17,32 6,81 6,81 10,00 10.41 10,41 6,35 86,26
Varianza 58,33 8,33 58,33 300,00 46,33 46,33 100,00 | 108,33 108,33 40,33 874,67
3141 .33

Coeficiente de confiabilidad

Alfa Crombach:

Reemplazando:

10 874.67
“= (=0 -7
10-1 3141.33

o =0.80

El valor obtenido es 0.80, mayor que el valor medio del rango de confiabilidad, se

concluye que el coeficiente de confiabilidad del cuestionario GOD-23, es alta. Segiin

Palella y Martins (2006) enuncia su escala de confiabilidad, 0.061 — 0.80 altamente

confiable.
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