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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como proposito determinar el desempefio

laboral en la Empresa Chavin de Huantar, 2017.

La investigacion correspondié a un estudio no experimental descriptivo de corte
transversal y se aplicé como instrumento de investigacion un cuestionario. La poblacién
estuvo conformada por los 50 colaboradores de campo de la Empresa Chavin de

Huantar, no siendo necesario extraer muestra.

Mediante los resultados obtenidos, en un 66% los colaboradores cumplen con los
objetivos del desempefio laboral en la empresa Chavin de Huantar y en un 34% los
colaboradores estan en desacuerdo, con el tema de las capacitaciones, por lo que se
concluyo que, el desempefio laboral influye positivamente en los colaboradores de la
empresa Chavin de Huantar, y por eso se debe desarrollar el capital humano a traves de

las capacitaciones.



ABSTRACT

The purpose of this research work was to determine the work performance of the
Chavin de Huantar Company, 2017.

The investigation corresponded to a non-experimental descriptive cross-sectional study
and a questionnaire was applied as a research instrument. The population consisted of
the 50 field collaborators of the Chavin de Huantar Company, and it was not necessary
to extract a sample.

By means of the results obtained, 66% of the employees comply with the objectives of
work performance in the company Chavin de Huantar and 34% of the employees
disagree, with the subject of training, so it was concluded that the Job performance
positively influences the employees of the company Chavin de Huantar, and that is why
human capital must be developed through training.
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5.

Introduccion

5.1. Antecedentes y Fundamentacion cientifica

Sum, M. (2015), Guatemala, en su tesis titulada “Motivacion y
Desempefio Laboral” para optar el titulo de Psicologa industrial/
organizacional en el grado académico de licenciada.
Quetzaltenango de la UNIVERSIDAD RAFAEL LANDIVAR —
Guatemala, sefiala que la motivacion es un tema de gran
importancia para las organizaciones, si se aplica de una buena
forma puede ayudar a que los trabajadores tengan una mayor
productividad, es importante para el desempefio laboral de los

individuos, y asi obtener mayores y mejores resultados.

No se debe olvidar que la motivacion es de gran relevancia si se
desea tener un buen desempefio de los colaboradores, ya que es la
misma la que lleva a que el individuo actué de cierta manera, en
una organizacion se pretende alcanzar los objetivos establecidos y
el cumplimiento de las metas y asi traera grandes beneficios.

El desempefio de los colaboradores se ve reflejado en las
actividades que ellos realizan en su area de trabajo, todo esto
depende también de la forma y la manera que los colaboradores de
una organizacion estén motivados. La motivacion también ayuda a
describir la conducta de los colaboradores en el trabajo, el ser
humano necesita de diferentes formas para que tengan un buen

rendimiento y llegue alcanzar sus objetivos y metas.

Durante esta investigacion se comprobo que el nivel de motivacion
que tienen los colaboradores es alto, para su desempefio en la
organizacion, se realizd con 34 sujetos del personal administrativo
de una empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. La

investigacion es de tipo descriptivo y se utilizé una prueba



psicométrica para medir el nivel de motivacién y una escala de
Likert para establecer el grado del desempefio laboral que tienen
los colaboradores, los resultaos obtenidos durante la investigacion
determina que la motivacion influye en el desempefio laboral de los

colaboradores.

En la tesis presentada por la autora, concluye que la motivacion
influye en el desempefio laboral del personal administrativo de la
empresa de alimentos de la zona 1 quetzaltenango. La prueba
estandarizada escala de motivaciones spicosociales, aplica a los
colaboradores para medir el nivel de motivacion, evalUa diferentes
factores, como lo son, aceptacion e integracion social,
reconocimiento social, autoestima / autoconcepto autodesarrollo,
poder, seguridad, obtuvieron diferentes puntuaciones en su mayoria
altas. La motivacion produce en el personal administrativo de la
empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, realizar las
actividades laborales en su puesto de trabajo con un buen
entusiasmo, y que ellos se sientan satisfechos al recibir algin

incentivo o recompensa por el buen desemperio laboral.

Por ello recomienda que la motivacion para el personal
administrativo de la empresa de alimento de la zona 1 de
Quetzaltenango, es fundamental para el desarrollo de sus
actividades unicamente se debe fortalecer esta herramienta para
lograr que los colaboradores lleguen a tener un mejor desempefio

laboral en su area de trabajo.

La motivacion es un tema de gran importancia para las
organizaciones, si se aplica de una buena forma puede ayudar a que
los trabajadores tengan una mayor productividad, es importante
para el desempefio laboral de los individuos, y asi obtener mayores

y mejores resultados.



No se debe olvidar que la motivacion es de gran relevancia si se
desea tener un buen desempefio de los colaboradores, ya que es la
misma la que lleva a que el individuo actué de cierta manera, en
una organizacion se pretende alcanzar los objetivos establecidos y

el cumplimiento de las metas y asi traera grandes beneficios.

El desempefio de los colaboradores se ve reflejado en las
actividades que ellos realizan en su area de trabajo, todo esto
depende también de la forma y la manera que los colaboradores de
una organizacion estén motivados. La motivacion también ayuda a
describir la conducta delos colaboradores en el trabajo, el ser
humano necesita de diferentes formas para que tengan un buen

rendimiento y llegue alcanzar sus objetivos y metas.

Maldonado & Perucca (2008), Chile, en su tesis “la motivacion
de los empleados en organizaciones con planes de desarrollo de
carrera”. Presentada para obtener el titulo de ingeniero comercial,
mencion administracion de la universidad de Chile — Chile. En el
siguiente estudio fue posible reconocer la existencia de una
herramienta que contribuye a incrementar el valor de la empresa,
representada por la planificacion y gestion de los planes de carrera,
pues con estos programas se impacta directamente la motivacion de
los empleados, lo que tiene efectos positivos en la productividad, la
retencion de talentos y en la reduccion de los niveles de ausentismo

y rotacion.

Los principales resultados de la investigacion fueron la
identificacion de beneficios tanto para los empleados como para las
organizaciones de contar con estos programas. En el primer caso, al
reconocer la posibilidad de continuar adquiriendo y desarrollando
competencias que permitan agregar valor a las carreras y que
afecten positivamente la empleabilidad. En el segundo, al

contribuir a que la organizacién mejore su capacidad de adaptacion



e innovacion, al aumento de la productividad y al logro de un
mayor compromiso de los trabajadores con una organizacion que se
preocupa por su desarrollo, resultados basados en los efectos
motivacionales que la implementacién exitosa de este tipio de
planes trae y al considerar la actualizacion e incorporacion de

nuevas habilidades en el personal.

No obstante, también fue posible reconocer que para que estos
beneficios se manifiesten, es necesario que existan ciertas
condiciones en la organizacion tales como: considerar el tipo de
empresa y estructura organizacional, proponer un mecanismo
formal, incluir a todos los empleados, adecuada interrelacion entre
los subsistemas de Recursos Humanos y compromiso

organizacional.

El procedimiento para obtener los resultados anteriores se baso
tanto en el estudio de la teoria referente al tema, en donde quedo en
evidencia la estrecha relacion que debe existir entre la motivacion
de los empleados y la administracion, como en el analisis de un
caso practico, en donde se evalu6 la relevancia de algunos
indicadores de la gestion de personal. Si bien fue posible
determinar el impacto a nivel econémico del personal, no se pudo
comprobar la existencia de un area de Gestion de Personal acorde a
las exigencias para administrar los planes de carrera de los
empleados, en donde gran parte de la informacién relevante se
encuentra diseminada por diferentes estructuras, lo que dificulta la
adecuada planificacién de los recursos humanos y la evaluacién de
la efectividad de los planes implementados, como los programas de

carrera.

La autora concluye en su tesis: La finalidad de esta investigacion
consistio en estudiar “La motivacion de los empleados en

organizaciones con planes de desarrollo de carrera”. Se puede



afirmar que en la actualidad la principal idea dentro del proceso de
generacion de valor de los recursos humanos, es que, para la
obtencion de una ventaja competitiva, no se debe buscar la
obtencion de objetivos aislados, sino que es necesario buscar
maximizar el resultado global de una serie de objetivos vinculados.
Es asi como las organizaciones deben entender que las politicas de
recursos humanos no tienen como objetivo solamente aumentar la
productividad y generar beneficios a corto plazo, sino que son
desarrolladas en base a una vision mas amplia en la que, la
generacion de conocimientos a largo plazo, el incremento de valor
de la empresa en su conjunto y la captacion de trabajadores

calificados, impliquen una mejora global del negocio.

En el siguiente estudio fue posible reconocer la existencia de una
herramienta que contribuye a incrementar el valor de la empresa,
representada por la planificacion y gestion de los planes de carrera,
pues con estos programas se impacta directamente la motivacion de
los empleados, lo que tiene efectos positivos en la productividad, la
retencién de talentos y en la reduccion de los niveles de ausentismo

y rotacion.

Los principales resultados de la investigacion fueron Ila
identificacion de beneficios tanto para los empleados como para las

organizaciones de contar con estos programas.

En el primer caso, al reconocer la posibilidad de continuar
adquiriendo y desarrollando competencias que permitan agregar
valor a las carreras y que afecten positivamente la empleabilidad.
En el segundo, al contribuir a que la organizaciobn mejore su
capacidad de adaptacion e innovacion, al aumento de la
productividad y al logro de un mayor compromiso de los
trabajadores con una organizacion que se preocupa por su

desarrollo, resultados basados en los efectos motivacionales que la



implementacion exitosa de este tipo de planes trae y al considerar
la actualizacién e incorporacion de nuevas habilidades en el

personal.

No obstante, también fue posible reconocer que para que estos
beneficios se manifiesten, es necesario que existan ciertas
condiciones en la organizacion tales como: considerar el tipo de
empresa y estructura organizacional, proponer un mecanismo
formal, incluir a todos los empleados, adecuada interrelacion entre
los subsistemas de Recursos Humanos y compromiso

organizacional.

El procedimiento para obtener los resultados anteriores se basé
tanto en el estudio de la teoria referente al tema, en donde quedo en
evidencia la estrecha relacion que debe existir entre la motivacion
de los empleados y la administracion, como en el anélisis de un
caso practico, en donde se evalu6 la relevancia de algunos
indicadores dela gestion de personal. Si bien fue posible determinar
el impacto a nivel econémico del personal, no se pudo comprobar
la existencia de un &rea de Gestién de Personal acorde a las
exigencias para administrar los planes de carrera de los empleados,
en donde gran parte de la informacion relevante se encuentra
diseminada por diferentes estructuras, lo que dificulta la adecuada
planificacion de los recursos humanos y la evaluacion de la
efectividad de los planes implementados, como los programas de

carrera.

Beniscelli (2010), Chile, en su tesis “desempefo laboral y
condiciones de trabajo docente en chile: influencias y percepciones
desde los evaluados”. Tesis para optar al grado de Magister en

Ciencias Sociales de la universidad de Chile — Chile

Comprender el proceso de Evaluacion de Desempefio Docente

(EDD), considerando la estructura social y analizando aspectos



como las condiciones materiales y sociales de los docentes, aparece
como un elemento central en el proceso de produccion de la
realidad social. Para ello, el siguiente estudio parte del supuesto de
que son los propios actores los principales llamados a dar cuenta de
este conjunto de relaciones, como una forma de auto explicacion de
sus trayectorias laborales y su desempefio profesional. De esta
manera, la incorporacion de los docentes como los actores claves
de esta investigacion no sélo debe entenderse como una decision
metodoldgica, sino como una determinacion epistémica, que busca
poner en el centro la percepcion de los actores involucrados por
sobre posibles evaluaciones ‘“neutrales” del proceso de trabajo

docente.

La autora concluye en su tesis: La finalidad de esta investigacion
consistio en estudiar “desemperfio laboral y condiciones de trabajo
docente en chile”. Se da las primeras conclusiones de esta
investigacion es que la profesion docente estd inmersa en un
sistema escolar (escuela) y a su vez este sistema es un reflejo de la
sociedad actual. Desde el punto de los docentes, esto implica que
estos son actores que pueden ser considerados sujetos de una
comunidad educativa, encontrandose estan insertos en un contexto,
que le permite desenvolverse dentro de un marco determinado
(pero no determinista) por ciertas condiciones materiales y sociales
(que producen la satisfaccion laboral) de trabajo, las que influiran
en el desempefio de los docentes y, por tanto, sus resultados en las

evaluaciones de desempefio.

De esto se desprende una segunda idea: Que, a pesar de la
evidencia, los docentes con bajo desempefio profesional -segun sus
resultados en la EDD- no son conscientes de sus condiciones de
trabajo, lo cual, a nuestro parecer, podria estar influyendo en sus

desempefios profesionales, produciendo un circulo vicioso de



postergacion 'y frustracion profesional y personal. De todas
maneras, es importante aclarar que la direccionalidad de este
proceso no es bidireccional, ya que el tener buenas condiciones de
trabajo implica que automaticamente exista un buen desempefio
docente, ya que hay muchas variables, como su formacién inicial,
la formacidon continua, entre otras, que también determinan el
desempefio. Asi, lo fundamental es que el desarrollo de condiciones
materiales y sociales de trabajo significativamente positivas para
los docentes es una pre-condicién para el desarrollo de desempefios
altos, pero no es la Gnica condicion necesaria para ellos. Una vez
mejoradas estas condiciones, se podria exigir a los docentes
mejorar sus procesos de ensefianza y aprendizaje a través de la
mejora de los resultados de sus estudiantes (p.e. SIMCE, PISA,

etc.) y de ellos mismos (p.e. EDD).

Larico (2015), Juliaca, en su tesis presentada “factores
motivadores y su influencia en el desempefio laboral de los
trabajadores de municipalidad provincial de San Ramén —
Juliaca 2014”. Para optar el grado académico: magister en
administracion.  Universidad Andina “Néstor Caceres

Velasquez”
Resumen

La presente investigacion estudia la influencia que tienen los
factores motivadores en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca 2014, cuya
hipétesis fue: Los factores motivadores influyen significativamente
y tienen una relacion directa con el desempefio laboral de los
trabajadores. Se tuvo como objetivo: Determinar la influencia de
los factores motivacionales en el desempefio laboral a los
trabajadores de la Municipalidad de San Roman - Juliaca en el

2014. La poblacion de estudio estuvo conformada por 635



trabajadores entre nombrados y contratados de la Municipalidad de
San Roman Juliaca. Se opt6 por el muestreo no probabilistico
dirigido; la muestra estuvo conformada por 182 trabajadores.

Se llega a la conclusion: Se comprobd la existencia de vinculacién
significativa entre los factores motivadores y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roman
con (r=.786).

Se evidencié relacion significativa (r=.659) entre las
remuneraciones del minimo vital con el cumplimiento de
responsabilidades porque eso influye de manera significativa en el
desempefio laboral. Se encontré relacion significativa entre los
incentivos con un 40.7% que se les otorga a los trabajadores como
las resoluciones, carta de felicitacion y becas de capacitacion con el
desempefio laboral. Se evidencié una vinculacién directa entre las
condiciones del ambiente fisico con un 65.4% y estima como amor
al trabajo, autorrealizacion puesto que influye de manera relevante
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de San Roman.

Palabras claves: Factores motivadores, desempefio laboral,

remuneracion, incentivos, medio ambiente laboral, municipalidad.

La tesis presentada por la autora, concluye que Se comprobé la
existencia de vinculacion significativa entre los factores
motivadores y el desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de San Roman.

La presente investigacion estudia la influencia que tienen los
factores motivadores en el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca 2014, cuya

hipétesis fue: Los factores motivadores influyen significativamente



y tienen una relacion directa con el desempefio laboral de los

trabajadores.

Se tuvo como objetivo: Determinar la influencia de los factores
motivacionales en el desempefio laboral a los trabajadores de la
Municipalidad de San Roman - Juliaca en el 2014. La poblacién de
estudio estuvo conformada por 635 trabajadores entre nombrados y
contratados de la Municipalidad de San Roman - Juliaca. Se optd
por el muestreo no probabilistico dirigido; la muestra estuvo
conformada por 182 trabajadores.

Se llega a la conclusion: Se comprobd la existencia de vinculacion
significativa entre los factores motivadores y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Roméan
con (r=.786) .Se evidencid relacion significativa (r=.659) entre las
remuneraciones del minimo vital con el cumplimiento de
responsabilidades porgue eso influye de manera significativa en el
desempefio laboral. Se encontr6 relacion significativa entre los
incentivos con un 40.7% que se les otorga a los trabajadores como
las resoluciones, carta de felicitacion y becas de capacitacion con el
desempefio laboral. Se evidencié una vinculacion directa entre las
condiciones del ambiente fisico con un 65.4% y estima como amor
al trabajo, autorrealizacion puesto que influye de manera relevante
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de San Roman.

Palabras claves: Factores motivadores, desempefio laboral,

remuneracion, incentivos, medio ambiente laboral, municipalidad.

Nataly (2015), Trujillo, en su tesis “estrés laboral y su influencia
en el desempefio laboral de los colaboradores del servicio de
Administracion Tributaria de Trujillo - 2015” Para optar el titulo

profesional de licenciado en Administraciéon” de la universidad

NACIONAL DE TRUJILLO.
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En la tesis presentada por el autor, concluye que el estrés laboral
influye de manera inversa en el desempefio laboral de los
colaboradores del servicio de administracion tributaria de Trujillo —
2015.

Las causas identificadas del estrés laboral de los colaboradores del
servicio de administracion tributaria de Trujillo — 2015 son: el
volumen y ritmo de trabajo, tareas mondtonas, miedo perder el
puesto de trabajo, elevado nivel de responsabilidad, coso por parte
de los compafieros o superiores, utilizacién inadecuada de poder,
falta de reconocimiento y condiciones ambientales del lugar de
trabajo. Estos inconvenientes generan en el personal estrés laboral

que perjudica el desempefio laboral.

Los factores que inciden de manera directa en el desempefio laboral
de los colaboradores del servicio de administracion tributaria de
Trujillo — 2015 son: satisfaccion del trabajo, autoestima, trabajo en

equipo y capacitacion del trabajador.

De acuerdo a los factores del desempefio laboral de los
colaboradores del servicio de administracion tributaria de Trujillo —
2015 se detectd que la satisfaccion y la capacitacion del trabajador
en la institucion presentan deficiencias, los cuales son factores
cruciales para evaluar el desempefio laboral, por lo que debe ser

tratado como prioridad en la institucion.

La relacidn de influencia del estrés laboral en el desempefio laboral
de los colaboradores del servicio de administracion tributaria de
Trujillo — 2015, se demostro con la prueba Chi cuadrada que es de
manera inversa, lo cual implica que a mayor estrés laboral; menor
es el desempefio laboral de los colaboradores del servicio de

administracion tributaria de Trujillo — 2015.

11



Segura (2017), Trujillo, en su tesis “el clima laboral y el
desempefio laboral del personal operativo de cineplanet Trujillo
real plaza”. Para optar por el titulo de licenciada en administracion-

universidad Nacional de Trujillo.
El investigador concluye:

El clima laboral influye directamente en el desempefio laboral de
los trabajadores operativos, dandose esto a mostrar positivamente

en el accionar diario que realiza cada trabajador.

Las dimensiones méas importantes que influyen en el clima laboral
de la empresa CINEPLANET TRUJILLO REAL PLAZA son la
motivacion (incluyendo &rea salarial, beneficios y prestaciones) y

la fomentacion de desarrollo y promocion de los trabajadores.

El clima laboral de CINE PLANET TRUJILLO REAL PLAZA,
evaluado a través del instrumento utilizado en esta investigacion,
revela que el 68% del personal opina que la motivacién influye en

su desempefio diario.

De acuerdo a los resultados obtenidos se puede destacar que la
comunicacion en CINE PLANET TRUJILLO REAL PALZA; es
eficiente y permite un mejor desempefio laboral y crea un buen

clima de trabajo.

La relacion existente entre el clima laboral y desempefio laboral se
da a demostrar notablemente, ya que si no existe un clima laboral
armonioso, el personal existente no se desempefiara bien y su
rendimiento serd bajo; habiendo poca productividad tal como se

muestra en el estudio realizado.

12



= Nivel Local

No existen investigaciones relacionadas con el tema de

investigacion.
Fundamentacion cientifica
DESEMPENO LABORAL

Robbins, Stephen, Coulter (2013) definen que es un proceso para
determinar qué tan exitosa ha sido una organizacién (o un individuo o
un proceso) en el logro de sus actividades y objetivos laborales. En
general a nivel organizacional la medicién del desempefio laboral
brinda una evaluacion acerca del cumplimento de las metas
estratégicas a nivel individual.

Robbins y Judge (2013) explican que en las organizaciones, solo
evallan la forma en que los empleados realizan sus actividades y estas
incluyen una descripcion del puesto de trabajo, sin embargo, las
compafiias actuales, menos jerarquicas y mas orientadas al servicio,
requieren demas informacion hoy en dia se reconocen tres tipos
principales de conductas que constituyen el desempefio laboral.

* Desempeiio de las tareas

Se refiere al cumplimiento de las obligaciones responsabilidades que
contribuyen a la produccion de un bien o servicio a la realizacion de
las tareas administrativas.

+ Civismo

Se refiera a las acciones que contribuyen al ambiente psicoldgico de la
organizacion, como brindar ayuda a los demas aunque esta no se
solicite respaldar objetivos organizacionales, tratar a los comparieros
con respeto, hacer sugerencia constructiva y decir cosas positivas
sobre el lugar de trabajo

+ Falta de productividad

Esto incluye las acciones que dafian de manera activa a la

organizacion, tales conductas incluyen el robo, dafos a la propiedad
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de la compaiiia, comportandose de forma agresiva con los comparieros
y ausentarse con frecuencia.

El desempefio de los empleados es la piedra angular para
desarrollar la efectividad y el éxito de una compafiia por esta razon
hay un constante interés de las empresas por mejorar el desempefio
de los empleados atreves de continuar programas de capacitacion
y desarrollo.

http://es.slideshare.net/alejandrab/desempeo-laboral

El Desempefio Laboral se puede definir, segin Bohdrquez, como el
nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas
dentro de la organizacién en un tiempo determinado. Ademéas otra
definicién interesante es la que usa Chiavenato, ya que expone que el
desempefio es eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando
el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral.

En este sentido, el desempefio laboral de las personas va a depender
de su comportamiento y también de los resultados obtenidos. También
otro aporte importante en la conceptualizacion del desempefio laboral
es dada por Stoner, quien afirma que el desempefio laboral es la
manera como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente,
Asi, se puede notar que esta definicién plantea que el Desempefio
Laboral esta referido a la manera en la que los empleados realizan de
una forma eficiente sus funciones en la empresa, con el fin de alcanzar

las metas propuestas. Las caracteristicas del desempefio laboral son:

a. Constancia y persistencia

b. Fuerte orientacion hacia las metas
c. Destrezas interpersonales

d. Administracion del tiempo

e. El manejo del estrés

f. Visualizacion de la meta
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g. Creer firmemente en su causa.

Robbins (2004), plantea que, el desempefio laboral es el nivel de ejecucidn alcanzado
por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacion en un tiempo

determinado.

Stoner (1994), plantea que, el desempefio laboral es la manera como los miembros
de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las
reglas basicas establecidas con anterioridad, son aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los objetivos
de la organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las competencias de

cada individuo y su nivel de contribucion a la Empresa.

Manifiesta que la importancia de evaluar el desempefio radica en que permite
implantar nuevas politicas de compensacion, mejora el desempefio, ayuda a tomar
decisiones de ascensos o de ubicacion, permite determinar si existe la necesidad de
volver a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si
existen problemas personales que afecten a la persona en el desempefio del cargo.

Bohorquez (2002), plantea que, el desempefio laboral se define como el nivel de
ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la

organizacion en un tiempo determinado.

Ghiselli (1998), plantea que, el desempefio esta influenciado por cuatro (4) factores:
la motivacion, habilidades y rasgos personales; claridad y aceptacion del rol;

oportunidades para realizarse.

Palaci (2005), plantea que, el desempefio laboral es el valor que se espera aportar a la
organizacion de los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva acabo
en un periodo de tiempo. Estas conductas, de un mismo o varios individuo(s) en

diferentes momentos temporales a la vez, contribuirdn a la eficiencia organizacional.

Chiavenato (2009), plantea que, el desempefio laboral es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia

individual para lograr los objetivos.
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El desempefio de los trabajadores se evalia mediante factores previamente definidos

y valorados, tales como:

Factores actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad,
habilidad de seguridad, discrecion, presentacion personal, interés, creatividad y

capacidad de realizacion.

Factores operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en

equipo y liderazgo.
Objetivos de una evaluacion del desempefio
- Permite condiciones de medicion del potencial humano.

- Permite el tratamiento de los Recursos Humanos

Como un recurso basico de la empresa.

- Da oportunidades de crecimiento y condiciones
de efectiva participacion a todos los miembros de la

organizacion.
- Adecuacion del individuo al cargo.

- Mejorar las relaciones humanas entre superiores y

subordinados.
- Retroalimentacion de informacion al individuo.

- La rotacion y promocion de colaboradores.

5.2. Justificacion de la Investigacion

En esta investigacion se presumid la falta de motivacion como una de las
caracteristicas del desempefio laboral de la organizacion. Por ello se
pretendio repotenciar el desempefio laboral de los trabajadores de campo
de la empresa Chavin de Huantar; ya que se conocié la mejora continua a

través de la vital importancia de la motivacion e incentivo social.

Este proyecto de investigacion determino, nuevas estrategias de trabajo
de campo, para mejorar el ambiente laboral que se brinda al colaborador
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en la actualidad. Y por ende esto permitié a la empresa obtener mejores
resultados en rendimiento, produccion y rentabilidad, mejorando los
costos y beneficios a favor de la empresa.

El presente trabajo de investigacion permitio conocer las teorias,
conceptos e informacion relevante respecto al desempefio laboral; lo cual

sera muy util para los trabajadores de campo de la empresa.
JUSTIFICACION PRACTICO

A nivel practico, La investigacion fue realizada para mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores, a través de la vital importancia de
la motivacién. Asi mismo con los resultados obtenidos, se espera aportar
con las respectivas recomendaciones que puede tomar la empresa en
estudio, para aplicar la motivacion y alcanzar resultados efectivos en el

desempefio laboral de sus colaboradores de campo.
JUSTIFICACION METODOLOGICA

Desde el punto de vista metodoldgico, En la presente investigacion se
utilizé el cuestionario como instrumento y los datos fueron procesados
por el software estadistico, donde los resultados obtenidos serviran para
futuras investigaciones vinculadas a las variables de estudio, pudiendo
profundizar en la investigacion cientifica, a la vez ayudara a encontrar

diferentes resultados.
JUSTIFICACION SOCIAL

Desde el punto de vista social, El presente estudio es relevante
socialmente, porque beneficio a los trabajadores de campo de la empresa.
Ya que los resultados obtenidos permitieron que la empresa Chavin de
Huantar, adoptar medidas en favor de sus colaboradores brindando una
buena estrategia motivadora y mejorando el desempefio laboral de sus

colaboradores.

Finalmente, no existen a nivel local investigaciones descriptivas sobre el

desempefio laboral, por lo que cientificamente se aportara nuevos
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5.3.

5.4.

conocimientos sobre las variables de estudio, ademas servira como

referencia para futuras investigaciones.

Problema
De acuerdo a lo descrito se formula la pregunta de investigacion:

¢ Cuales son las caracteristicas del desempefio laboral de los

trabajadores de campo de la empresa Chavin de Huantar - 2017?

Marco Referencial

5.4.1.Marco Conceptual
Dimensiones del desempefio laboral:
a. Puesto de Trabajo:

Segiin Gomez y Mejia 2000 “el analisis de puesto es un
proceso sistematico de recoleccion de informacion para tomar
decisiones respectos a los puestos. El andlisis de puesto
identifica las tareas, los deberes y las responsabilidades de

determinado puesto.”
Los indicadores del puesto de trabajo son las siguientes:
Adaptabilidad y Flexibilidad laboral.

Segun Idalberto Chiavenato (2008) considera que el hombre
inventd las organizaciones para adaptarse a las circunstancias
ambientales y poder alcanzar objetivos. Si se logra esa
adaptacion y se consiguen los objetivos, la empresa se
considerara eficaz y podré crecer y sobrevivir, en la medida
en que el volumen de lo obtenido mediante sus productos y
servicios, sea mayor que el invertido en la obtencion y
aplicacion de los recursos. Los seres humanos estan
obligados continuamente a adaptarse a una gran variedad de

situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener un
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equilibrio emocional, lo que se conoce como “estado de
adaptacion”. Se refiere tanto a la satisfaccion de las
necesidades fisiologicas y de seguridad, como a las
necesidades de pertenecer a un grupo social, de estima y de
autorrealizacion. La imposibilidad de satisfacer estas
necesidades superiores, ocasiona muchos problemas de
adaptacion, dado que la satisfaccion va a depender de otras
personas, especialmente de aquellas que tienen autoridad, por
lo tanto, es necesario que la administracion comprenda la

naturaleza de la adaptacion o desadaptacion de las personas.

La flexibilidad de la organizacion del trabajo (Perell6, 2006;
Guerra, 1995) — segunda gran dimensién de la flexibilidad
laboral — tiene que ver con la necesidad de la empresa
moderna de contar con fuerza de trabajo capaz de adaptarse
facilmente a las fluctuaciones de la demanda, e intervenir
directa o indirectamente en la mejora de la calidad de la
produccién y de los productos finales (sean estos bienes o
servicios), en lo que podemos denominar “la nueva ola de la
gerencia” (De la Garza, 2003a), o ‘“management

participativo” (Friaz, 2001).

De este modo la ruptura del one best way hace que el know
how, usurpado a los trabajadores por la Organizacion
Cientifica del Trabajo —desarrollada por Frederick W. Taylor,
profundizada en base a la linea montaje por Henry Ford, y
plasmada como modelo administrativo por Henry Fayol-
vuelva a los primeros, propiciando el surgimiento de lo que
algunos han denominado el “nuevo artesanado” (De la Garza,

2003b) o “trabajador flexible” (Chavez, 2001).

La flexibilidad de la organizacion del trabajo sustenta la
busqueda de la adaptabilidad constante en modelos de
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produccién basados en informacion, conocimiento y el uso de
“materia gris”, también denominado desarrollo del “capital
intelectual” (Anez, 2005); en sistemas dindmicos de mejora
continua; en una estructura empresarial moderna en forma de
red flexible y descentralizada que responda a una direccion
estratégica, pero conservando una alta autonomia en cada
modo; y en trabajadores vistos como socios técnicos en la

innovacion y generacién de riqueza (Pérez, 1991 y 1998).

En concordancia con esto, se estimula un trabajador
organizado en forma colectiva, usualmente en base a grupos
de trabajo, periédicos y de corta permanencia, para la
resolucion de tareas o problemas puntuales. Por otro lado, a
través del aplanamiento de la estructura jerarquica de la
empresa, se logra una flexibilizacion de las tareas y de los
puestos de trabajo (Anez, 2005; Friaz, 2001; Guerra, 1995).

La cobertura es el grado en que las actividades que realiza, o
los servicios que ofrece, una institucion son capaces de
cubrir o satisfacer la demanda total que por ellos existe.
Dependiendo de los objetivos y metas que se plantee una
institucion, su cobertura puede tener una expresion en
términos geograficos, universo o de una demanda potencial a

cubrir.
b. Condiciones de Trabajo:

Segun Fernandez 2007, por su parte determina “la seguridad
es una de las condiciones de trabajo y por lo tanto no todas
las condiciones de trabajo son condiciones de seguridad e
higiene”. Mientras que Veldsquez 2006; considera: “las

malas condiciones de trabajo se deben a la explotacion en
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donde el lugar de trabajo tiene muchos peligros de salud, asi

como también salarios bajos”.
El indicador de las condiciones de trabajo es el siguiente:
Riesgos y Peligros Laborales.

Por lo tanto indica Luhmann (1996), el riesgo depende de la
atribucion de los dafios (posibles o efectivamente decididos)
debido a una resolucion que se toma en el sistema, mientras
que peligro se entiende como una posibilidad de dafio digna
de atencion, se habla de riesgo solo en el caso en que el dafio
se hace posible como consecuencia de una decisién tomada
en el sistema y que no puede acontecer sin que hubiera

mediado tal decision.

Mir (1999) indica, la palabra riesgo se utiliza con diversas
acepciones: contingencia desfavorable a la que esta expuesto
alguien o alguna cosa, incertidumbre derivada del ejercicio de

una actividad empresarial, peligro incierto, etc.

Horas semanales trabajadas.

Segln Harma (1993), la tolerancia del trabajo por turnos
varia sensiblemente de una persona a otra, lo que puede
obedecer a la presencia de un gran numero de posibles
variables. Como se ilustra en la Figura 43.1, algunas
diferencias individuales que pueden influir en la tension que
sufren quienes trabajan por turnos son las diferencias de fase
y amplitud del ciclo circadiano, la edad, el sexo, la situacion
de embarazo, la aptitud fisica y la flexibilidad para conciliar

el suefio, y la capacidad para superar la somnolencia.

En los sistemas tradicionales de turnos de rotacion lenta, los

turnos rotan semanalmente; esto es, a una semana de trabajo
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nocturno sigue un turno semanal de trabajo de tarde y, a
continuacion, un turno de mafana. En el sistema de rotacion
répida, sélo se trabajan uno, dos o, como mucho, tres dias
consecutivos en cada turno. En algunos paises, como Estados
Unidos, se generalizan los turnos de duracion superior a 8

horas, en especial los de 12 horas (Rosa y cols. 1990).
c. Competencias Laborales:

Segun Bunk (2003), quizds uno de los autores mas
referenciados en el estudio de la competencia y la formacion,
la competencia se clasifica en cuatro categorias: competencia
técnica, competencia metodologica, competencia social y
competencia participativa. De igual manera. Echeverria
(2002), mantiene esta misma clasificacion pero cambia la
competencia social por personales donde considera
habilidades o estrategias complejas cognitivas, emocionales y
actitudinales, tomando en cuenta todos los componentes de la

organizacion y su contexto.

Los indicadores de la competencia laboral son los

siguientes:
Capacidades laborales

Segin Sen: 1999b, Sen: 2004 diferencia el concepto de
capacidad humana del tradicional concepto de capital
humano. Expresa que si bien ambos conceptos centran su
atencion en el hombre, la diferencia principal a tener en
cuenta esta dada porque la literatura econdémica sobre capital
humano pone mayor énfasis en el rol del ser humano como
productor de bienes y servicios, por lo que es primordial
observar y estudiar como cada mejora en la calificacion del

hombre hace que éste sea mas productivo. En cambio, el
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punto de vista de la capacidad humana planteado por Sen
centra su atencion en la capacidad de los individuos para
vivir la vida, y por ello se analizan los motivos que éstos
poseen para valorar y aumentar las alternativas reales entre

las cuales poder optar.

Cada persona, en funcion de sus caracteristicas, origen y
circunstancias socioeconémicas con las que convive, entre
otros aspectos, tiene la capacidad para hacer ciertas cosas que
valorard por diferentes motivos. Tal valoracion puede ser
directa o indirecta: la primera estd en funcion de aquellos
elementos que implican que podra enriquecer su vida, es
decir que le permitiran tener una mejor calidad de vida, como
estar bien nutrido o sano ; la segunda tiene que ver con la
posibilidad de contribuir m&s y mejor en la produccién. De
esta manera, la perspectiva de la capacidad humana es mas
abarcativa que la teoria del capital humano, esta Gltima una

expresion mas limitada de la capacidad humana.
Experiencias laborales

Meyer y Schwager (2007) definen la experiencia laboral o
también llamada profesional, como un criterio de seleccion
que refiere a los conocimientos que una persona adquiere a lo
largo del tiempo. Se vincula estrechamente con la cantidad de
afios de ejercicio laboral de una persona y se asume que
cuantos mas afios de trabajo posee, mayor sera la experiencia
en dicho cargo. A su vez: “La experiencia laboral permite al
individuo formarse en el mundo del trabajo en un sentido
amplio, adquiriendo destrezas en las tareas de la produccion,
disciplina en el cumplimiento de las obligaciones laborales,
espiritu de cooperacién para el trabajo en equipo, etc.” (Alba,

1996, p. 16)

23



El hecho de querer adquirir tal experiencia conlleva muchas
veces a la aceptacion de la Ilamada precariedad laboral. Un
trabajo precario se diferencia del llamado “Trabajo Decente o
“Trabajo en blanco,” en donde se les son reconocidos
beneficios y protegidos por la ley. Los jovenes son el grupo
que mayormente padece el déficit de trabajo decente que la
OIT lo define como: ‘“aquella ocupacioén productiva que es
justamente remunerada y que se ejerce en condiciones de
libertad, equidad, seguridad y respeto a la dignidad humana”
(Bru, 2002, p.145).

Destrezas laborales

Originariamente, destreza significaba lo que se hacia
correctamente con la mano derecha. Luego, pasd a significar
las habilidades motoras requeridas para realizar ciertas
actividades con precision. Asi Flores (2006), define destreza
como quien sabe hacer una cosa bien y con conocimiento de
lo que hace, de lo cual se reconoce a los estudiantes
realizando las fases de un proceso, como lo es la actividad de

siembra con conocimiento de las condiciones, en

Cuénto: al suelo preparado, profundidad para la semilla,
cantidad de semilla, entre otras labores. Por consiguiente la
destreza con base en las habilidades motoras en la actuacion,
se concentra en el logro eficaz de la actividad a desarrollar.
Por lo que a diferencia de la definicion de competencia, en la
que ésta dltima se integra al conocimiento, los
procedimientos y las actitudes en la busqueda de objetivos

tanto a corto plazo como a largo plazo.

d. Perfeccionamiento laboral.
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En la literatura cientifica no existe acuerdo pleno respecto a
la nocion de experto. Hoffman, Shadbolt, Burton y Klein
(1995) arguyen que subsisten casi tantas definiciones de
experticia como investigadores que la estudian. Sin embargo,
algunos estudios conceptuales han identificado aspectos
comunes y, en general, los autores enfocan este concepto
desde la dptica de la competencia profesional, de la pericia y
capacidad para prever, evaluar, ofrecer valoraciones
conclusivas y hacer recomendaciones viables (Landeta,
1999). Crespo aporta una definicion que unifica aspectos

diversos y se ajusta al contexto educativo. Segun este autor:

Se entiende por experto a un individuo, grupo de personas u
organizaciones capaces de ofrecer con un méximo de
competencia, valoraciones conclusivas sobre un determinado
problema, hacer prondsticos reales y objetivos sobre el
efecto, aplicabilidad, viabilidad y relevancia que pueda tener
en la practica la soluciébn que se propone, y brindar
recomendaciones de qué hacer para perfeccionarla (2007, p.
13).

Los indicadores de perfeccionamiento laboral son las

siguientes:
Reclutamiento adecuado.

Segun Chiavenato, 1999 expone una definicion bastante
completa de reclutamiento; el proceso de Reclutamiento de
Personal, es un conjunto de técnicas y procedimientos
orientados a atraer candidatos potencialmente calificados y
capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion. Es un
sistema por medio del cual la organizacién divulga y ofrece
al mercado de Recurso Humano (RRHH), la oportunidad de

empleo que pretende llenar.
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Su objetivo inmediato es atraer candidatos de entre los cuales
se seleccionara los futuros integrantes de la organizacion.
Este proceso exige una planificacion de lo que la
organizacion requiere, lo que el mercado de RRHH puede

ofrecerle y técnicas de reclutamiento por aplicar. (p.208)
Capacitaciones a los colaboradores

Segln Chiavenato 1. (1988) La formacién es el desarrollo de
capacidades nuevas mientras que el entrenamiento es la
mejora de capacidades ya en ejercicio. La formacién y el
entrenamiento comparten los objetivos de mejorar las
capacidades, los conocimientos y las actitudes y aptitudes de

las personas.

La capacitacion segiin ”Chiavenato” es el proceso educativo
de corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada,
por medio del cual las personas adquieren conocimientos,
desarrollan habilidades y competencias en funcion de
objetivos definidos. La capacitacion entrafia la transmision de
conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes
frente a aspectos de la organizacién, de la tarea y del

ambiente, asi como desarrollo de habilidades y competencias.
e. motivacion laboral.

Segun Gonzélez (2008) afirma que es un proceso interno y
propio de cada persona, refleja la interaccion que se establece
entre el individuo y el mundo ya que también sirve para
regularla actividad del sujeto que consiste en la ejecucion de
conductas hacia un propdésito u objetivo y meta que él
considera necesario y deseable. La motivacién es una
mediacion, un punto o lugar intermedio entre la personalidad

del individuo y la forma de la realizacién de sus actividades,
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es por ello que requiere también esclarecer el de su eficiencia
lo que dirige hacia el logro de dichas actividades de manera

que tenga éxitos en su empefio.

Jiménez (2009) en el articulo disponible en internet de la
revista electronica CEMCI, define la motivacién como uno
de los conceptos mas ampliamente estudiados a la hora de
intentar comprender el comportamiento de los individuos, la
motivacion es un concepto que se utiliza a diario pues es un
factor fundamental en las organizaciones, es una variable

determinante en el desempefio laboral.

La motivacion también puede determinarse como el
seflalamiento o énfasis que se revela en un individuo hacia un
determinado medio de satisfacer una necesidad de su interés,
en el aspecto laboral en los colaboradores de una
organizacion es de suma importancia debido a que ellos daran
todo de si para llegar alcanzar un objetivo personal u

organizacional.

Pérez (2012) en el articulo sobre Motivacion, disponible en el
Periddico imparte taller a ministros. El presidente Otto Pérez
Molina se reuni6 con la mayoria de los funcionaros del
gabinete de gobierno, en donde recibieron un taller sobre
motivacion. Cada uno de ellos recibié un ejemplar en donde
describe consejos sobre como motivarse, el sefior presiente
Otto Pérez explico que el taller surgié con base a que varios
ministros y secretarios deben estar motivados para que
puedan desenvolverse en su area de trabajo, y asimismo
conocer mejor sus habilidades personales de cada uno, se
refirio también a los resultados proximos de cada ministerio

que se efectta de forma individual.
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Herrera, Ramirez, Roa y Herrera (2004) indican que la
motivacion es una de las claves explicativas mas importantes
de la conducta humana con respecto al porqué del
comportamiento. Es decir, la motivacion representa lo que
originariamente determina que la persona inicie una accion
(activacion), se dirija hacia un objetivo (direccion) y persista
en alcanzarlo (mantenimiento). Estos autores, luego de
recopilar las opiniones de muchos otros, formulan la

siguiente definicion de motivacion:

Podriamos entenderla como proceso que explica el inicio,
direccion, intensidad y perseverancia de la conducta
encaminada hacia el logro de una meta, modulado por las
percepciones que los sujetos tienen de si mismos y por las

tareas a las que se tienen que enfrentar (p. 5).
Los Indicadores de la motivacion laboral.
Satisfaccion con el trabajo.

Segln Robbins (1996: 181) coincide con Weinert a la hora de
definir la satisfaccion en el puesto, centrandose basicamente,
al igual que el anterior, en los niveles de satisfaccion e
insatisfaccion sobre la proyeccién actitudinal de positivismo
o negativismo, definiéndola “como la actitud general de un
individuo hacia su trabajo. Una persona con un alto nivel de
satisfaccion en el puesto tiene actitudes positivas hacia el
mismo; una persona que esta insatisfecha con su puesto tiene

actitudes negativas hacia é1”.

Robbins (1996: 192-7) también nos “indica que los factores
mas importantes que conducen a la satisfaccién en el puesto
son: un trabajo desafiante desde el punto de vista mental,

recompensas equitativas, condiciones de trabajo que
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constituyen un respaldo, colegas que apoyen y el ajuste
personalidad — puesto. Por otra parte el efecto de la
Satisfaccion en el puesto en el desempefio del empleado
implica y comporta satisfaccion y productividad, satisfaccion

y ausentismo y satisfaccion y rotacion”.
El liderazgo laboral

Segln Encarta (2006), lider es una persona a la que un grupo
sigue reconociéndola como jefe u orientadora. Barahona
(2004) opina que lider es un anglicismo que se escribe leader
en inglés; es el sustantivo del verbo to lead, que significa
encabezar, guiar y conducir. Adicionalmente, DOS (2001)
sefiala que lider es aquella persona que usa poder para lograr

sus objetivos.

Finalmente, se puede decir que lider es aquella persona que
tiene la capacidad de movilizar un grupo de personas para
lograr un propésito especifico.

Idalberto Chiavenato "el liderazgo no es mas que la actividad
0 proceso de influenciar a la gente para que se empefie
voluntariamente en el logro de los objetivos del grupo,
entendiendo por grupo un sector de la organizacién con

intereses afines".
La actitud laboral

Sherif (1965) son las posiciones que la persona adopta y
aprueba respecto a objetos, asuntos controvertidos, personas,

grupos o instituciones.
f. Rendimiento Laboral

Segun Gary Blau (1993) descubrié que los componentes de la
motivacion contribuian al rendimiento laboral, pero también

que la combinacion de ambos era muy importante.
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Otras investigaciones que merece la pena mencionar son las
de Meece, Wigfield y Eccles en 1990 que demostraron la
importancia de las expectativas de éxito que puede tener el
individuo para explicar el comportamiento y su motivacion.
Y Richard T. Mowday y Daniel G. Spencer (1981)
demostraron que la motivacion estaba relacionada con el
absentismo con lo cual se puede predecir el rendimiento

laboral a partir de los indicadores de motivacion.

Y por ultimo muy importante es la aportacion de Ruth Kenfer
en 1995 que sefiala que la motivacion y el rendimiento
presentan una influencia reciproca. Esto es que no solo la
motivacion puede afectar al rendimiento, sino que el
rendimiento también puede afectar a la motivacion. Muchas
veces conocer cual es nuestro rendimiento conseguido puede

favorecer la motivacion futura.

Hay que motivar a los trabajadores para que quieran y para
que puedan realizar convenientemente su cometido, la
motivacion laboral es parte importante en el éxito de la

eficiencia empresarial.

https://es.workmeter.com/blog/bid/291345/Rendimiento-

laboral-influencias-de-la-motivaci-n-y-el-presencialismo
Los indicadores del rendimiento laboral.
Clima laboral

Segun Cabrera 1999, afirma que el clima laboral es la
personalidad de una empresa. Asi mismo menciona que el
clima laboral se forma por medio de una ordenacién de las

caracteristicas propias de la empresa.

Factores ambientales e higiene
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5.5. Hipotesis

Implicita.

5.6. Objetivos

El logro de una mejor calidad de vida incide directamente en
los dos elementos bésicos implicados en los problemas
ambientales: los elementos activos, que son las actividades
que promueve el hombre para su desarrollo, y son la causa de
los conflictos ambientales por una parte; y el pasivo, que
corresponde a los factores ambientales y sus relaciones y
flujos mutuos que reciben sus efectos. La gestion ambiental
debe entenderse entonces, como la conduccion del sistema
ambiental (incluyendo sus dos sistemas) a traves del
comportamiento de los elementos béasicos involucrados en

ella.
Algunos autores definen a la gestion ambiental como:

“Conjunto de acciones que permitan lograr la méxima
racionalidad en el proceso de toma de decision relativa a la
conservacion, defensa, proteccién y mejora del ambiente,
mediante una coordinada informacion interdisciplinaria y la

participacion ciudadana” (Estevan Bolca, 1994).

5.6.1. Objetivo General

Determinar cémo es el desempefio laboral de los trabajadores de

campo de la empresa Chavin de Huantar - 2017.

5.6.2. Objetivos Especificos

1) Describir las caracteristicas del puesto de trabajo del colaborador

de campo en la empresa Chavin de Huantar 2017.
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2) Conocer las caracteristicas de las condiciones de trabajo de los

colaboradores de campo de la empresa Chavin de Huantar 2017.

3) Identificar las caracteristicas de las competencias de los

colaboradores de campo de la empresa Chavin de Huntar 2017.

4) Describir las caracteristicas del perfeccionamiento de los

colaboradores de campo de la empresa Chavin de Huantar 2017.

5) Conocer las caracteristicas de la motivacion de los colaboradores

de campo de la empresa Chavin de Huantar 2017.

6) Identificar las caracteristicas del rendimiento de los colaboradores

de campo de la empresa Chavin de Huantar 2017.
6. METODOLOGIA DEL TRABAJO
6.1. Tipoy Disefio de Investigacion
6.1.1. Tipo de Investigacion

La investigacion correspondidé a un estudio no experimental descriptivo

simple.

De acuerdo al fin que persigue: La investigacion fue de tipo
descriptiva, porque busco resolver un problema, conocer la realidad
social, econdmica, politica y cultural de un determinado ambito, se
plantio soluciones concretas, reales, factibles y necesarias; siendo

probable que los resultados no tengan alguna aplicacion general.

De acuerdo al disefio de contrastacion: La investigacion fue de tipo
Descriptiva Simple, porque busco determinar las variables (Desempefio
laboral), en un contexto en particular (colaboradores de campo de la
empresa Chavin de Huantar), y recogio informacidén contemporanea con
respecto a una situacion previamente determinada (objeto de estudio), no

presentandose la administracion o control de un tratamiento.
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6.2.

6.3.

De acuerdo al disefio de experimento: La investigacion que se realizo
fue no experimental porque se observé el fendmeno tal y como se dan en

su contexto natural, para después analizarlos sin manipular las variables.
6.1.2. Disefo de la investigacion

El disefio de investigacion se represento en la siguiente figura:

Que significa:
P= Poblacion
X= Desempefio Laboral

Poblacién Desempefio

laboral

Se utilizé este disefio porque se quiere evaluar la influencia que tienen la
variable x, las cuales se pueden obtener de una misma poblacion.
Poblacién — Muestra

Poblacion: estuvo conformada por el nimero total de personal que labora

en campo de la empresa Chavin de Huantar que son 50 trabajadores.
Muestra: No se extrajo muestra por lo que se trabajo con toda la
poblacion de la empresa Chavin de Huantar.

Técnicas e instrumentos de investigacion

En este proyecto de investigacion, se utiliz6 como instrumentos de

investigacion lo siguiente:
Cuestionario:

Fue conformada por un conjunto de preguntas, seleccionadas
cientificamente por un experto en la especialidad de Administracion de

empresas.
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6.4.

Procesamiento y analisis de la informacion

Los instrumentos de recoleccion se elabord especificamente para el
presente estudio y para verificar el nivel de confiabilidad y validez, se
procedio a calcular el coeficiente alfa de Crombach y para el caso de la

validez mediante el aporte de un experto.

- Elaboracion del Instrumento o cuestionario
- Validacion del Instrumento

- Aplicacion del Instrumento

- Tabulacion y procesamiento de resultados
- Anélisis de toda la informacion recopilada.
Analisis de datos:

Meétodo de analisis de datos:

Estadistica descriptiva: Se utiliz6 para describir los resultados en la base
de Tablas de frecuencia y Graficos de barras haciendo wuso de

estadisticas de tendencia central tales como: la media, mediana, y moda.

Estadistica descriptiva a través de tablas, gréaficos e interpretacion, ello se
obtuvo por medio del programa Microsoft Excel donde se procesé los

datos obtenidos.
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7. RESULTADOS

Resultados obtenidos para determinar el nivel de desempefio laboral a

través de la eficiencia y eficacia de los trabajos de campo de la empresa,

Chavin de Huantar Lima, 2017.

1. ¢ Usted, se adapta a las caracteristicas del ambiente laboral con

facilidad, para alcanzar los objetivos y metas de la organizacion?

TABLA N°01
ALTERNARIVAS f(x) %
totalmente de acuerdo 33 |66%
de acuerdo 17 |34%
ni acuerdo y ni desacuerdo 0 0%
en desacuerdo 0 0%
totalmente de desacuerdo 0 0%
Fuente: Elaboracion propia
GRAFICO N°01
GRAFICA N° 01
a5 [ <A
| :
20 | _—
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de acuerdo nlacuerdoy
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desacuerdo

Interpretacion: Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 66 % de los
encuestados esta totalmente de acuerdo y se adapta con facilidad a las caracteristicas
del ambiente laboral, para alcanzar los objetivos y metas de la organizacién, 34 % de
acuerdo, sin embargo el 0 % esta en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, esto
indicando que el colaborador no tiene problemas para adaptarse con facilidad en el

trabajo de campo.
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cLas caracteristicas de la flexibilidad laboral que le ofrece la

empresa, estan acorde a sus expectativas?

TABLA N°02
ALTERNARIVAS f(x) % \
totalmente de acuerdo 11 |22%
de acuerdo 26 |52%
ni acuerdo y ni desacuerdo 8 16%
en desacuerdo 5 10%
totalmente de desacuerdo 0 0%

Fuente: Elaboracion Propia

GRAFICO N°02

GRAFICA N° 02
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Fuente: Elaboracién propia
Descripcion:

Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 52 % de los
encuestados estan de acuerdo con las caracteristicas de la flexibilidad
laboral que le ofrece la empresa, pero el 22 % esta totalmente en
desacuerdo y el 16 % esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 10% esta

en desacuerdo.

36



¢Usted antes de iniciar sus labores identifica las caracteristicas de
riesgos y Peligros que le pueden causar posibles incidentes y/o
accidentes?

TABLA N°03
ALTERNARIVAS M
totalmente de acuerdo 67%
de acuerdo 16 33%
ni acuerdo y ni desacuerdo 0 0%
en desacuerdo 0 0%
totalmente de desacuerdo 0 0%

Fuente: Elaboracién propia
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Fuente: Elaboracion propia

Descripcion: Segln la encuesta realizada se puede apreciar que, el 67 %
de los encuestados estan totalmente de acuerdo, antes de iniciar sus
labores verifican su area de trabajo, se cumplen con los objetivos

planteados, el 33% esta de acuerdo.
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¢Usted cumple con las horas de trabajo, semanales establecidas por

la empresa?

TABLA N°04
ALTERNARIVAS g ) %
totalmente de acuerdo 88%
de acuerdo 6 13%
ni acuerdo y ni desacuerdo 0 0%
en desacuerdo 0 0%
totalmente de desacuerdo 0 0%

TOTAL 48  100%

Fuente: Elaboracién propia
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Fuente: Elaboracion propia

Descripcion: Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 88 %
de los encuestados esta totalmente de acuerdo y cumplen con las horas de
trabajo, establecidas por la empresa en el cumplimiento de los objetivos,
el 13 % esta de acuerdo.
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¢ Considera usted, que el area en la cual desemperia sus labores, es la

adecuada de acuerdo a su capacidad?

TABLA N°05
ALTERNARIVAS g ) %
totalmente de acuerdo 42%
de acuerdo 27 54%
ni acuerdo y ni desacuerdo 2 4%
en desacuerdo 0 0%
totalmente de desacuerdo 0 0%
Fuente: Elaboracion propia
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Fuente: Elaboracion propia

Descripcion: Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 42%
de los encuestados esta totalmente de acuerdo, porque el area en la cual
labora es la adecuada de acuerdo a sus habilidades laborales, el 54 % esta

de acuerdo, sin embargo, el 4 % esta ni acuerdo y ni desacuerdo.
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¢ Considera sus habilidades laborales concordantes con su tarea

laboral?

TABLA N°06
ALTERNARIVAS g ) %
totalmente de acuerdo 46%
de acuerdo 22 46%
ni acuerdo y ni desacuerdo 4 8%
en desacuerdo 0 0%
totalmente de desacuerdo 0 0%

TOTAL 48  100%

Fuente: Elaboracién propia
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Fuente: Elaboracion propia

Descripcion:

Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 46 % de los
encuestados esta totalmente de acuerdo que sus habilidades laborales son

concordantes con su tarea laboral, el 46 % esta de acuerdo y el 8% esta ni

acuerdo y ni desacuerdo.
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¢De acuerdo a su puesto de trabajo se identifica con su experiencia

laboral?
TABLA N°07
ALTERNARIVAS f(x) %
totalmente de acuerdo 19 |38%
de acuerdo 25 |50%
ni acuerdo y ni desacuerdo 1 2%
en desacuerdo 5 10%
totalmente de desacuerdo 0 0%
Fuente: Elaboracion propia
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Fuente: Elaboracion propia

Descripcion:

Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 50 % de los

encuestados estd de acuerdo que se optimizan los recursos humanos y

materiales para obtener mayores resultados, sin embargo el 25% esta

totalmente en desacuerdo, el 33% en desacuerdo y el 8% no tienen

conocimiento.
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¢Usted, conoce las caracteristicas del reclutamiento adecuado, para

que labore dentro de la empresa Chavin de Huantar?

TABLA N°08
ALTERNARIVAS fxX) %
totalmente de acuerdo 22 |44%
de acuerdo 18 |36%
ni acuerdo y ni desacuerdo 2 4%
en desacuerdo 5 10%
totalmente de desacuerdo 3 6%
TOTAL 50 100%

Fuente: Elaboracién propia
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Fuente: Elaboracion propia

Descripcion: Segln la encuesta realizada se puede apreciar que, el 44 %
de los encuestados esta totalmente de acuerdo y conoce el proceso de
reclutamiento y el 36% esta de acuerdo, el 4% ni acuerdo y ni
desacuerdo, el 10% en desacuerdo y 6% totalmente en desacuerdo.
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¢Desarrollan capacitaciones para los colaboradores dentro de la

empresa?

TABLA N°09
ALTERNARIVAS f(x) %
totalmente de acuerdo 9 18%
de acuerdo 7 14%
ni acuerdo y ni desacuerdo 5 10%
en desacuerdo 17 |34%
totalmente de desacuerdo 12 | 24%
TOTAL 50 | 100%

Fuente: Elaboracién propia
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Fuente: Elaboracion propia

Descripcion: Segln la encuesta realizada se puede apreciar que, el 34 %
de los encuestados estd en desacuerdo, esto indica que la empresa no
realiza capacitaciones para sus colaboradores, el 24% esta totalmente en
desacuerdo, el 18% totalmente de acuerdo, el 14% de acuerdo y el 10%

ni de acuerdo y ni desacuerdo.
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¢ Se siente satisfecho, con las caracteristicas del trabajo que realiza a

diario?

TABLA N°10
ALTERNARIVAS g ) %
totalmente de acuerdo 35%
de acuerdo 29 59%
ni acuerdo y ni desacuerdo 2 4%
en desacuerdo O 0%
totalmente de desacuerdo 2%

TOTAL 49 100%

Fuente: Elaboracién propia
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Fuente: Elaboracion propia
Descripcion:

Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 59 % de los
encuestados esta de acuerdo con las caracteristicas del trabajo que realiza
a diario, el 35% totalmente de acuerdo, el 4% ni de acuerdo ni en
desacuerdo y el 2% totalmente en desacuerdo.



¢ Usted se siente satisfecho con las caracteristicas de la motivacion

que le ofrece la empresa?

TABLA N°11

ALTERNARIVAS § ) %

totalmente de acuerdo 21%
de acuerdo 7 15%
ni acuerdo y ni desacuerdo 10 |21%
en desacuerdo 2 4%
totalmente en desacuerdo 19 [40%
TOTAL 48 100%

Fuente: Elaboracién propia
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Fuente: Elaboracion propia

Descripcion:

Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 21 % de los

encuestados, esta totalmente de acuerdo con las caracteristicas de la

motivacion que ofrece la empresa, sin embargo la grafica nos indica que

el 40%, esta totalmente en desacuerdo, el 4% en desacuerdo, el 15% de

acuerdo y el 21% ni acuerdo y ni desacuerdo.
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¢Usted tiene las caracteristicas de un lider, en el puesto de trabajo,

en la cual se desempefia?

TABLA N°12
ALTERNARIVAS fxX) %
totalmente de acuerdo 12 |25%
de acuerdo 30 |63%
ni acuerdo y ni desacuerdo 6 13%
en desacuerdo 0 0%
totalmente de desacuerdo 0 0%

Fuente: Elaboracion propia
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Fuente: Elaboracion propia

Descripcion:

Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 25 % de los
encuestados estd totalmente de acuerdo y considera que tiene las

caracteristicas de un lider en el puesto de trabajo que desemperia, el 63%

estd de acuerdo y el 13% indica que esta ni de acuerdo y ni desacuerdo.
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¢De acuerdo a su actitud laboral, administra su tiempo para

alcanzar la eficiencia colectiva dentro de la empresa?

TABLA N°13
ALTERNARIVAS fxX) %
totalmente de acuerdo 17 | 35%
de acuerdo 28 |57%
ni acuerdo y ni desacuerdo 4 8%
en desacuerdo 0 0%
totalmente de desacuerdo 0 0%
TOTAL 49 100%

Fuente: Elaboracién propia
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Fuente: Elaboracion propia

Descripcion:

Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 57 % de los
encuestados esta de acuerdo y administra su tiempo para alcanzar la

eficiencia colectiva de la empresa, el 35% esta totalmente de acuerdo y el

8% esta ni acuerdo y ni desacuerdo.
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¢Las caracteristicas del clima laboral que ofrece la empresa, son

favorables para su area de trabajo?

TABLA N°14
ALTERNARIVAS f(x) %
totalmente de acuerdo 6 12%
de acuerdo 28 |57%
ni acuerdo y ni desacuerdo 11 |22%
en desacuerdo 1 2%
totalmente de desacuerdo 3 6%
Fuente: Elaboracion propia
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Descripcion: Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 57%
de los encuestados esta de acuerdo e indica que las caracteristicas del
clima laboral es favorable para los colaboradores, el 12% esta totalmente
de acuerdo, el 22% esta ni de acuerdo y ni desacuerdo, el 2% en

desacuerdo y el 6% esta totalmente en desacuerdo.
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¢La empresa apuesta por el cuidado ambiental e higiene de los

colaboradores?

TABLA N°15
ALTERNARIVAS f(x) %
totalmente de acuerdo 7 14%
de acuerdo 28 |57%
ni acuerdo y ni desacuerdo 6 12%
en desacuerdo 4 8%
totalmente de desacuerdo 4 8%

Fuente: Elaboracion propia
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Descripcion:

Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 14% de los
encuestados esta totalmente de acuerdo que y apuesta por el cuidado del
medio ambiente e higiene de los colaboradores, el 57% esta de acuerdo,
sin embargo el 8% esta totalmente en desacuerdo, el 8% en desacuerdo y

el 12% ni de acuerdo y ni desacuerdo.
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¢Esta cumpliendo la empresa con las caracteristicas del cuidado del

medio ambiente e higiene?

TABLA N°16
ALTERNARIVAS Jﬂ
totalmente de acuerdo 14%
de acuerdo 6 12%
ni acuerdo y ni desacuerdo 28 |57%
en desacuerdo 4 8%
totalmente de desacuerdo 4 8%

Fuente: Elaboracion propia
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Descripcion:

Segun la encuesta realizada se puede apreciar que, el 57% de los
encuestados esta ni acuerdo y ni descuerdo, con el cumplimiento de las
caracteristicas del cuidado del medio ambiente e higiene, el 14%
totalmente de acuerdo, el 12% de acuerdo, el 8% en desacuerdo y el 8%

totalmente en desacuerdo.
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8. ANALISIS Y DISCUSION

Andlisis y discusion de los resultados para determinar el desempefio
laboral de los trabajadores de campo de la empresa Chavin de Huantar,
2017.

En la adaptabilidad del ambiente laboral, en un 66% los colaboradores de
campo se adapta con facilidad al trabajo, esto permite a la organizacion
alcanzar resultados favorables sobre las metas y objetivos planteadas (tabla N°
01). El 52% de los colaboradores estan de acuerdo con la flexibilidad laboral
que le brinda la empresa (tabla N° 02). En este sentido se identifica que, las
caracteristicas del ambiente laboral y la flexibilidad laboral es la adecuada para

alcanzar los objetivos y metas organizacionales.

De acuerdo a la investigacion realizada el 67 % los colaboradores de campo
identifican las caracteristicas de los riegos y peligros, y se encuentran
totalmente de acuerdo con este proceso, ya que es de vital importancia realizar
el llenado del documento ATS (Anélisis de Trabajo Seguro), (tabla N°3) vy el
88% cumple con las horas semanales establecidas por la empresa (tabla N° 04).

Segun el resultado obtenido, en términos generales la gran parte de los
colaboradores de campo cumplen con los objetivos del desempefio laboral, lo
que conlleva a seguir fortaleciendo los datos obtenidos de acuerdo a la
investigacion desarrollada para obtener mejores resultados en la organizacion,
sin embargo se sigue mejorando con los procesos constructivos optimizando
los tiempos de entrega del producto final. Y por ende se determina que el

desempefio laboral esta acorde a las expectativas organizacionales.

Segun ldalberto Chiavenato (2008) considera que el hombre inventd las
organizaciones para adaptarse a las circunstancias ambientales y poder alcanzar
objetivos. Si se logra esa adaptacion y se consiguen los objetivos, la empresa se
considerara eficaz y podra crecer y sobrevivir, en la medida en que el volumen
de lo obtenido mediante sus productos y servicios, sea mayor que el invertido

en la obtencion y aplicacion de los recursos.
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Segtin Fernandez 2007, por su parte determina “la seguridad es una de las
condiciones de trabajo y por lo tanto no todas las condiciones de trabajo son
condiciones de seguridad e higiene”. Mientras que Velasquez 2006; considera:
“las malas condiciones de trabajo se deben a la explotacion en donde el lugar

de trabajo tiene muchos peligros de salud, asi como también salarios bajos”.

En un 54 % los trabajadores manifiestan que la tarea que desarrollan esta de
acuerdo a sus capacidades laborales (tabla N° 05). En cuanto a las habilidades
laborales el 46 % indica que no existe concordancia con las labores que
desarrollan los colaboradores (tabla N° 06). En un 50% el colaborador no se
identifica con las experiencias laborales adquiridas, ya que la actividad que se
desarrolla se da en distintas dimensiones o forma de trabajo (tabla N° 07). En
ese sentido, el desempefio de los colaboradores a través de las habilidades y
experiencias adquiridas no es lo suficiente para alcanzar los objetivos
productivos y organizacionales por ende para equilibrar y obtener mejor
rentabilidad para la empresa se debe capacitar a los colaboradores de campo en
las diferentes &reas del proceso constructivo. Cabe mencionar que Alvarez,
(1999) define la habilidad “... como la dimension del contenido que muestra el
comportamiento del hombre en una rama del saber propio de la cultura de la
humanidad. Es, desde el punto de vista psicologico, el sistema de acciones y
operaciones dominado por el sujeto que responde a un objetivo.”(Alvarez, C.,
1999, p. 71).Esta definicion considera la habilidad como parte del contenido y
la analiza, desde el punto de vista psicoldgico en correspondencia con el modo
de actuacion del sujeto, la autora se adscribe a la definicion de C. Alvarez por

entender que es mas completa, para el trabajo.

En el reclutamiento, el 44% de los colaboradores nos indican que no conocen
el proceso, adecuado del reclutamiento (tabla N° 08). En un 34% se demuestra
que la empresa no realiza capacitaciones para sus colaboradores para seguir
mejorando el rendimiento y obtener mejores resultados productivos de calidad
(tabla N° 09).
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En un 59% el colaborador indica que se siente satisfecho con las caracteristicas
del trabajo que realiza a diario (tabla N° 10). Para las caracteristicas de la
Motivacion, el 40 % de los trabajadores no estan satisfechos, con lo que ofrece
la organizacion (tabla N° 11) y El 63% de los colaboradores tienen las
caracteristicas de un lider dentro de su area de trabajo (tabla N° 12) y en cuanto
a la actitud laboral, un 57% de los trabajadores demuestra sus capacidades y
habilidades laborales (tabla N° 13), demostrando eficiencia y efectividad en las

labores que se ejecute.

Por lo descrito, se determina que se debe implementar planes de
capacitaciones desarrollando, las habilidades y conocimientos de los
colaboradores. Segun Chiavenato, 1999 expone una definicion bastante
completa de reclutamiento; el proceso de Reclutamiento de Personal, es un
conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizacion. Es un sistema por medio del cual la organizacion divulga y
ofrece al mercado de Recurso Humano (RRHH), la oportunidad de empleo que

pretende llenar.

Segun Chiavenato I. (1988) La formacion es el desarrollo de capacidades
nuevas mientras que el entrenamiento es la mejora de capacidades ya en
ejercicio. La formacion y el entrenamiento comparten los objetivos de mejorar

las capacidades, los conocimientos y las actitudes y aptitudes de las personas.

Jiménez (2009) en el articulo disponible en internet de la revista electrénica
CEMCI, define la motivacion como uno de los conceptos mas ampliamente
estudiados a la hora de intentar comprender el comportamiento de los
individuos, la motivacién es un concepto que se utiliza a diario pues es un
factor fundamental en las organizaciones, es una variable determinante en el

desempefio laboral.

La motivacion también puede determinarse como el sefialamiento o énfasis que
se revela en un individuo hacia un determinado medio de satisfacer una

necesidad de su interés, en el aspecto laboral en los colaboradores de una
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organizacion es de suma importancia debido a que ellos daran todo de si para

llegar alcanzar un objetivo personal u organizacional.

El 57% de los trabajadores estan de acuerdo con el clima laboral del trabajo
en campo. (Tabla N° 14).

El 57% de los trabajadores contribuye a la mejora del cuidado del medio
ambiente e higiene (tabla N° 15), y a la vez el 57% de los colaboradores nos
indica que la empresa estd cumpliendo con el cuidado del medio ambiente
(tabla N° 16). Segun los resultados, se puede determinar que la empresa si
apuesta por el cuidado del medio ambiente y la contribucion de los
colaboradores es importante para llegar a la meta y mitigar la contaminacion.
Segun Cabrera 1999, afirma que el clima laboral es la personalidad de una
empresa. Asi mismo menciona que el clima laboral se forma por medio de una

ordenacidn de las caracteristicas propias de la empresa.
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9.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

9.1. Conclusiones

Se describio el Desempefio Laboral de acuerdo al puesto de trabajo
y se percibié que el 66% de los colaboradores de campo se adapta
al ambiente laboral que le ofrece la empresa, el 52% de los

colaboradores considera que existe flexibilidad laboral.

Lo descrito permite a la Empresa alcanzar resultados favorables en

cuanto a la productividad, alcanzando metas y objetivos planteados.

Se conocio el desempefio laboral de acuerdo a las condiciones de
trabajo y se determind que el 67 % de los colaboradores priorizan
la seguridad, por ende antes de realizar las actividades identifican
los riesgos y peligros en el area de trabajo. EI 88% demuestra el
habito de la responsabilidad y puntualidad en el trabajo y cumple

con el horario establecido por la empresa Chavin de Huantar.

Se identificd las competencias laborales en cuanto al desempefio
laboral de la empresa Chavin de Huantar y se percibio que el 54%
considera el desempefio de sus labores de acuerdo a su capacidad.
El 46% opina que no existe concordancia con sus habilidades
laborales. El 50% opina y determina que no se identifica con sus
destrezas laborales.

Por lo descrito en cuanto a las competencias laborales el 54% tiene
la capacidad para demostrar su efectividad en el trabajo. En cuanto
a las habilidades y destrezas laborales los colaboradores no se
identifican ya que los trabajos a desarrollarse se dan de distintas

maneras y formas de accionar.

Se aprecid en los resultados obtenidos, como el desempefio laboral
deja de ser una parte importante de la empresa, ya que el 44% de

los colaboradores no conocen el proceso adecuado de
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reclutamiento, y el 34% nos indica que la empresa no realiza

capacitaciones en pro de mejora del desemperio laboral.

- Se conocio en los resultados obtenidos, como la motivacion se
asocia con el desempefio laboral, pero sin embargo en la
investigacion realizada se nota un desequilibrio en cuanto empresa
vs colaborador, ya que el 59% se siente satisfecho con el trabajo
que realiza, pero el 40% nos indica que no hay caracteristicas
motivacionales y sin embargo el 63% de los colaboradores poseen
con las caracteristicas de un lider dentro de su area de trabajo. El

57% demuestra sus capacidades y habilidades laborales.

- Se identifico en los resultados obtenidos como el rendimiento
laboral se asocia con el desempefio laboral ya que el 57% esta
satisfecho con el clima laboral que le ofrece la empresa. EI 57%
nos indica que la empresa si apuesta por el cuidado ambiental e

higiene de sus colaboradores.

9.2. Recomendaciones

- El desempefio laboral dentro de las organizaciones es de suma
importancia, para ello dentro de la empresa Chavin de Huantar se
debe implementar mejor el ambiente laboral de los colaboradores
dandoles un mejor estilo y calidad de vida en el trabajo,
aprovechando el 66% de la adaptabilidad al ambiente laboral y
52% de la flexibilidad laboral, obtenidos de acuerdo a las
encuestas realizadas, llevando esto acabo a una mejora continua

buscando alcanzar una mejor rentabilidad para la empresa.

También se debe tomar en cuenta los 67% de la seguridad en el
trabajo y 88% de la puntualidad con el horario, se recomienda que

se realice planes de incentivo para los colaboradores que realizan
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su trabajo con seguridad preveendo los incidentes y/o accidentes, y

cumplen con los horarios establecidos por la empresa.

En los resultados se observa que el 54% de los colaboradores
tienen la capacidad de realizar tareas efectivas, el 46% no se
identifica con sus habilidades laborales y el 50% esta en duda con
sus destrezas laborales, para la cual se recomienda distribuir las
tareas a ejecutar de acuerdo a sus capacidades, habilidades y
destrezas laborales del colaborador para mejorar en el desempefio
laboral dentro de la empresa Chavin de Huantar.

De acuerdo a la investigacion obtenida el 44% de los colaboradores
no conocen el proceso adecuado de reclutamiento y el 34% nos
indican que en la empresa no se desarrolla capacitaciones, por ende
se recomienda a la empresa Chavin de Huantar fortalecer el
proceso de reclutamiento del personal para mejorar las tareas
encomendadas del colaborador en beneficio de la rentabilidad para
la empresa y por otra parte también se recomienda establecer
cronogramas de capacitacion de acuerdo a las actividades

especificas que se desarrolla en el campo de la construccion.

Aplicar esta investigacion del desempefio laboral dentro de la
empresa Chavin de Huantar generaria un incremento en la
productividad y por ende se reflejaria una mejor rentabilidad, para
ello se recomienda mejorar las caracteristicas motivacionales ya
que el 40% de los colaboradores no sienten la motivacion adecuada
de parte de la empresa para seguir mejorando en el proceso de la

produccién.
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12.  ANEXOS Y APENDICES

INSTRUCCIONES:

Puede escribir o marcar con un (X) en la alternativa que usted crea conveniente.
Marque una alternativa segun sea el caso, se le recomienda responder con la mayor

Anexo 01

sinceridad posible. Si necesita ayuda puede solicitarlo a la persona encargada.

La escala utilizada es de (totalmente de acuerdo), (De acuerdo), (En desacuerdo),

(Totalmente en desacuerdo) y (Ni de acuerdo y ni desacuerdo).

1. Totalmente de acuerdo
2. De acuerdo
3. En desacuerdo
4, Totalmente en desacuerdo
5. Ni de acuerdo y ni desacuerdo
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Anexo 02: MATRIZ DE COHERENCIA
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Anexo 03: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
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Anexo 04: PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
ELANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

wm:u«ummmmdmwahum
“DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA CHAVIN DE HUANTAR, 2017 La evaluscion
ddmmmaamlmdnmnﬂd-hym-lwﬁnbeﬁdmm-nuhmm

Agradecemos su valioss colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO: DU kio A G aMe.S HinanGo. ...
FORMACION ACADEMICA: Li€.. ADMINISTRACLEN.
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: DES 5126, bofir sr?m mamnm ee ow

TIEMPO: £04H0 NS ...

msmucuON:,,uh&u.sn.a:.mg.ﬁ&u..Qe:mo............ st iaiores

Objetivo general: Determinar como s ¢l desempefio laborul de los trabajadores de campo de la

empresa Chuvin de Huantar - 2017

Objetivo del juicio de expertos: Validar ls encuesty
Objetivo de la procba: Evaluar la encuesta y dar

sugerenciss
De acucedo con los siguientes indicadores califique cods uno de los items sepin corresponda

para 1
- mmmmmhhmmn
ootrespondes con Is dimeasion 1ol
= Se deben incromentar algunos iems para poder evakuar
completamente

In dimensidn

S

= El tem requiere bastantes modificaciones o una
modificacidn muy grande en ol uso de les palabras de
acuerdo con wu significado o poe la ordenacion de lny
mismas,

- Se requiere una modificacian muy espocifica de algunos
de Jos terminos del itom
» El lteen ea cluro, tiene

v misma dimension 3. Moderado nivel

bastan para oblener Iy 4. Alto nivel
medicion de ésta

CLARIDAD 1 No cumple can el criterio
El item se comprende 2, Bajo Nivel

facilmende, ex decir, su 3 Moderndo mivel
sinthctica y semantica son | 4. Ao mivel
COHERENCIA No cumple con el eriterio
El jtem tlone relacion

» IMMMMW&WEM
« Elitem tiene una relacion tngencial con ks dimension
« El ftem thone una redacion modernda con In dimension

« El'mem puede ser oliminado sia que se ven afectadn le
medicion de ks dimensdn
~ El lom tiene algurs relevancia, pero ofro item puede

estar incluyendo Jo gue mide éste.
< El ltem es relativamente imporante.
= B ftem es muy impontante en la investigacion |
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PERFECCIONA

w Usted conoce las caracteristicas del

L|.£|-L

== = [*[< |§
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(Se sicote  satisfecho con  las

ERE
diario? e = - L i _I._
Usted i satisfecho Ins
ket G N ot o 4 |~ |3
MOTIVACION | Offece la empresa?
¢Usted ticne las caracteristicas de un
lider en el puesto de trabajo en la cual i > .4
se desempefia?
(las caracteristicas de la  actitud
laboral que demuestra en su érea de i
M._.i; ._u.wi_a > para el equipo I F—
para su drea de tmbajo?
RENDIMIENTO | ¢La empresa apuesta el cuidsdo
: Mot o Melowe s e > S 1Y
colaboradores?
(Estd cumpliendo la empresa con las
cancteristicas del cuidado del medido N Y Y




El
el

.P : " D . v vl. 3
instrumento contiene instrucciones clars y precisas para responder

Los items permiten el logro del objetivo de In investigacion

Los items estin distribuidos en forma logica y secucncial

| B [ XXX[xE

Juue Aranclo Copzates A DALEO

Fe 07 - 42 - 2013

L3\

J vliegonzalesh £gmail. com
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.@‘ UNIVERSIDAD SAN PEDRO

VICERECTORADO ACADEMICO
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido scleccionado par evaluar ¢ instrumento siguienic do la investigacion
“DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA CHAVIN DE HUANTAR, 2017" Ls evaluscion
del instrumento es de relevancia parn validarls y lograr sea utilizado eficientemente en la investigacion,
Agrudecemos su valiosa colabormeidn. y

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO DBNESQ  ARSELET e cmin  ANOECE 5

FORMACION ACADEMICA:,.. 8B LS T ADOR A ..o e
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: 85K 8045 Q. EA P €sanpat
INSTITUCION. . S NIVERST DAR  San PéOpg.

Objetivo goneral. Determinar como es el desempefio Isboral de los trabajadores de campo de ja
empresa Chavin de Huantar — 2017

Objetivo del juicio de expertos: Validar ln encuesta
Objetivo de la proeba: Evaluar s encuesta y dar sugerencias
Dcmudomh-ﬁphmmm'ﬂmhb‘hnmm

criterio | - Los items no son suficientes pars
2 Bajo Nivel = Lositems miden algin aspecto de ks dimension pero no

wnn misma dimension 1 Modetado nivel corresponden con la deensice total
bastan pars obtener In 4. Aleo nrvel ~ Se deben wmcrementar algunos Weems para podet evaluar
medicion de ést In dimension completamente.

. so0n
CLARIDAD 1 No cumple con ¢l criterio | - 10 &5 clary
El item se comprende 2. Bag) Nivel « Kl item requicre bustantes modificaciones o una
fhciimente, e decir, su 3 Moderado mive! modificacion muy grande en ¢ uto do las palabras de
aimtactica ¥ semdnticn son | 4. Ao nivel ucuerdo con s significado o por ln ordenacion do las
adecundas, mismas.

- Se requiere una modificacion muy especifica de alganox

de dos términos del item:

« El igem : i
COHERENCIA 1 No cumple con el eriterio | - El item no tiene relacion bgica con In dimension
El ltem tiene relacion 2 Bajo Nivel « El item tseoe una relacion tangencial con ls dimension
logice con la dimemsion o | 3. Moderado nivel « El item tione una relaciom moderads con la dimension
indicador  que  esh | 4 Altonivel que est midiendo.
midienda = El#tem sc encuentrs completamente rolacionado con ln
= dimension que esta midiendo _
RELEVANCIA I No cumple con ¢l eriterio | - El flem puede ser elimimado sin que se vea afectada ks
El item e esencial o | 2 Bajo Nivel medicion de la dimension
importante, es decir debe | 3 Moderado nivel « EYitem ticoo alguna relevancia, pero otro item puede
ser incluido 4. Alo nivel esiar incluyendo lo gue mide éxte.

- gm-mwﬁ

= Elitem es muy importante en ja investigacion. |
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TITULO DE LA INVESTIGACION “DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA CHAVIN DE HUANTAR, 2017

DE TRABAJO | Posibles incidentes y/o accidentes?

1] i
£lel || = 1§
=

) P 3

PERFECCIONA | jUsted conoce las camcteristicas del
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A 5
colaboradores dentro de la empresa? ~ 4 Y
iS¢ smiente satisfecho con las
caracteristicas de! trabajo que realiza a i f/ i
diario?
¢Usted se siente satisfecho con las
caracteristicas de la motivacion que le u I .l’
MOTIVACION | Offece la empresa?
. ¢Usted tiene las caracteristicas de un
lider en ¢l puesto dé trabajo cn la cual 1Y (3
o it
(Las camcteristicas de Ia actitud
trabajo son favorables pam el equipo
de trabajo?
(Las caracteristicas del clima laboral
para su drea de trabajo?
RENDIMIENTO | ¢b8 empresu apuests por el cuidado
LABORAL | ambicntal ¢ higiene de  los - ~ r_
¢Esta cumpliendo la empresa con las
caracteristicas del cuidado del medi0o = Y f*




,..‘. ., E7 x4 .<

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas pars responder
el L

Los items permiten el logro del objetivo de la mvestigacidn

2 B <%

E Sv2ersogy | lonracllamrca Q%—!&\\ ces




@. UNIVERSIDAD SAN PEDRO

VICERECTORADO ACADEMICO
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLAS DE JUICIO DE EXPERTOS

wwumnmmmmh-dmwaum
“DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA CHAVIN DE HUANTAR, 2017" La evaluscion
del mstrumento es deo relevancia para validarla y lograr sea utilizado eficientemente cn la investigacion.
Agradecemos su valioss colaborscitn.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO. Tl @nn el Fernanda. Sabizac. Benzales
FORMACION ACADEMICA:., LiSenciado en A dmiaisdbvacan. =
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: Qpes.asannts. ..y, Ademiisbrociat
TIEMPO: .. 1. 3A03 ... . _CARGOACIUAL:-ROtonte  Lwiver sitavio
INSTITUCION: ,.umm«.m;au Sen, edre, L ... AP

Objetivo general: Determinar odmo es el desempefio laboral de los trabajadores de campo de la
empresa Chavin de Huantar — 2017,

Objetivo del juicio de expertos: Validur In encucsta
Objetivo de In prueba: Evaluar Ia encoestn y dar sugecencias
Dema&mhdphuhdhduuuﬁﬁwntmalaimmm

SUFICTENCIA I No para
Los items que pertenccena | 2 Bajo Nivel = Los items midon algdn sspecto de la dimension pero no
utn misma dimeosion 3 Moderado nivel cotrespanden con s dimenaion el
Isastan para obtener o 4. Aho nivel - kmmwmmmm
medicion de esta In dimension completamente
CLARIDAD 1 No cumple com el eriterio | - !Inunnoaﬁ
El item @ comprende 2 Bajo Nivel - El ftem requiere bestantes modificaciones o una
facilmente, o5 decir, su 3. Modenudo nivel modificacian muy gruede en el uso de las palabray de
sintdctica y semdnlica san | 4. Aho nivel acuerdo con su significado o por ln ordesacion de lax
adecuadas. mismas

= Se requieve una modificacion muy especifics de aliinos

de los términos del item:

- El em es - adecuads.
COHERENCIA | No cumple con el eriteno | - mimwlhumﬁmhm
El lrom tiene relacion 2, Bayo Nivel = El item tiene una retacidn tangencial con ka dimension.
logica con o dimension o | 3. Moderado nivel - El itom tene una relacion modernda con |a dimensidn
indicador  que  esth | 4 Altonivel que estd midiendo.
midsendo. « El ftem se encuentra completamente relacionado con ln

dimension que estd midieado

RELEVANCIA | No cumple con el criterio | « El item puede ser eliminade sin que se ves afectada b
El ltem o5 esencial o | 2 Bajo Nive "1 medicion de la dimension
importante, ¢s decir debe | 3. Moderado nivel - El isem tiene alguna relevancia, pero ofro flom puede
ser incluido. 4 Abo nivel estar incluyendo lo que mide éste

- Bllmunhtivmdew

~ El item es nuwy importame e fa investigacion
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TITULO DE LA INVESTIGACION “DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA CHAVIN DE HUANTAR, 2017"

PUESTOS DE

CONDICIONES | ¥

DE TRABAJO

S LABORALES

Considera usted que ¢l drea en la cunl

PERFECCIONA

ol 2| e| £ |€| £ B

Ildr|L|lL| oo <8

cldsl ol | £ | 2| 8
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(Se  siente  satisfecho  con  las

bl 2 @ M Bt oo ot i S
wUsted tiene las caracieristicas de un

W2
4 |
= I
se desempefia?
(las caracteristicas de la  actitud
lsboral que demuestm en su drea de F' ;
trabajo son favorsbles para ¢l equipo
de trabajo?
ilas caracteristicas del clima laboral
que ofrece la empresa son favorables f’ _I._
para su drea de trabajo?
RENDIMIENTO | 414 empresa apuesta por el cuidado
, L |smbiewal e higenc de los 4 |y
colaboradores?
«Esta cumpliendo |y empresa con lus
caractoristicas del curdado del medito L P_

S| L5

Ll cEle <& | LBl £ 9 L




El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder

Menvel Fevnzndo Selezar Bonzales

foa. D3 - (Z - 201}

T e
\*NWQ\ 3£@¢ 54863 muwaunlv usp Bhodmeil. com




Anexo 05: TABLA DE FISHER, ARKIN Y COLTON

Tabla para determinar la muestra en poblaciones finitas para margenes
de error del 1 al 10% (Fisher, Arkin y Colton)

TAMANO DE LA MUESTRA SEGUN MARGEN DE ERROR

+- 1 -2 +-3 + -4 +-5 + - 10
0,01 0,02 0,03 0,04 0,05 0,10

N n n2 n3 ng ng nio
500 => == = s 222 83
1 000 e > = 385 386 o1
1 500 == == 638 441 316 94
2 000 - = 714 476 333 95
2 500 - 1250 769 500 345 96
3000 == 1 364 811 520 353 97
3 500 == 1468 843 530 359 98
4 000 — 1538 870 541 364 98
4 500 == 1607 891 546 367 98
5 000 == 1 667 909 556 370 98
6 000 = 1765 938 566 375 929
7 000 = 1842 959 574 378 929
8 000 = 1905 976 580 381 99
9 000 - 1957 989 584 383 99
10 000 5 000 2 000 1 000 588 385 99
15 000 6 000 2143 1034 600 390 100
20 000 6 667 2222 1053 606 392 100
25 000 7 143 2273 1 064 610 394 100
50 000 8 333 2 381 1087 617 397 100
100 000 9091 2439 1099 621 398 100
+ de 100 000 10 000 2 500 1111 625 400 100
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