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RESUMEN.

La presente investigacion tuvo como propdsito central, determinar qué relacion
existe entre gestion empresarial y motivacion laboral en la empresa productos
lacteos Los Alpes E.I.R.L de la ciudad de Cajamarca. El trabajo se enmarca dentro
de la investigacion cuantitativa, y sus resultados, obedecen a un estudio descriptivo
correlacional, se aplic6 un disefio no experimental en el cual participaron 30
colaboradores de la empresa productos lacteos Los Alpes E.I.R.L de la cuidad de
Cajamarca, quienes en su totalidad fueron el objeto de estudio.

En el estudio, se utilizaron instrumentos validados y confiables a través del Alfa
de Cronbach, consistentes en un cuestionario para gestion empresarial y un
cuestionario para motivacion laboral, validado por cuatro expertos. En lo referente
a los datos, fueron procesados utilizando el programa estadistico SPSS, para su
analisis e interpretacion respectiva.

Como resultado relevante en la investigacion, se demostr6 que existe una
relacion entre gestion empresarial y motivacion laboral, a traves del coeficiente de
correlacion Spearman, en el cual se obtuvo como resultado un valor de 0,911, lo
que indica una correlacién positiva perfecta de acuerdo a la escala de correlacion,
debido a que estas variables, tiene una fuerte vinculacién con el desarrollo y
crecimiento de la empresa, puesto que todos los gerentes enfrentan el reto de
mantener motivados a los empleados para que produzcan los resultados deseados,
con eficiencia, calidad e innovacién. En este sentido la adecuada gestion permite
que los trabajadores aumenten su nivel de desempefio, estén mas satisfechos y
disfrutan mas de su labor. Por consiguiente, se concluye que la gestion empresarial
y la motivacion laboral, son fundamentales para mejorar el crecimiento y
fortalecimiento de la empresa.

Palabras claves: Encuesta, gestion empresarial y motivacion laboral.



ABSTRACT.

The purpose of this research was to determine the relationship between business
management and work motivation in the dairy company Los Alpes E.I.R.L of the
city of Cajamarca. The work is part of the quantitative research, and its results are
due to a descriptive correlational study, a non-experimental design was applied in
which 30 employees of the dairy company Los Alpes EIRL of the city of Cajamarca
participated, who in their all were the object of study.

In the study, validated and reliable instruments were used through Cronbach's
Alpha, consisting of a questionnaire for business management and a questionnaire
for work motivation, validated by four experts. Regarding the data, they were
processed using the SPSS statistical program, for their analysis and respective
interpretation.

As a relevant result in the investigation, it was demonstrated that there is a
relationship between business management and work motivation, through the
Spearman correlation coefficient, in which a value of 0.911 was obtained, which
indicates a perfect positive correlation according to The correlation scale, because
these variables, has a strong link with the development and growth of the company,
since all managers face the challenge of keeping employees motivated to produce
the desired results, with efficiency, quality and quality. innovation. In this sense,
proper management allows workers to increase their level of performance, be more
satisfied and enjoy their work more. Therefore, it is concluded that business
management and work motivation are essential to improve the growth and
strengthening of the company.

Keywords: Survey, business management and work motivation.
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CAPITULO I: INTRODUCCION.
1.1. Descripcion de la Realidad Problematica.
1.1.1. Planteamiento del Problema.

Actualmente las organizaciones se encuentran en un entorno
competitivo y globalizado que exige a los gerentes desafios nuevos, para
lograr desarrollar ventajas competitivas y brindar servicios y/o productos
de alta calidad. Por ello, deben reajustar sus préacticas habituales y
enfocarse en los procesos vitales de la empresa. Sterling (2000). En este
sentido se puede decir que, si las empresas quieren progresar, requieren
ser encaminadas por gerentes proactivos, emprendedores, creativos e

interactivos; capaces de superar los desafios y riesgos.

Asimismo, el tema de la motivacién laboral es importante para los
gerentes y uno de los principales problemas dentro de las organizaciones,
ya que la falta de motivacién provoca que los trabajadores desarrollen
sus funciones de manera ineficiente. Por el contrario, el estar motivado
en el trabajo trae varias consecuencias positivas tales como: la
autorrealizacion, el sentirse competente y Util, lo que permite que sean

mas productivos. Sum (2015).

Segun la investigacion realizada por la consultora EY & BVL (2019),
“el 39% de especialistas considera que la gestion empresarial es buena,
el 8% lo califico como ‘muy bueno’, el 47% indicd que es regular y el
6% piensa que es deficiente”. En este sentido se puede decir que el

trabajo de los gerentes en las organizaciones puede ser mas eficientes



para poder cumplir con los objetivos estratégicos que permitan llevar un

mejor control de las actividades que se realicen.

Por otro lado, en el Peru existen diversos estudios sobre la motivacion
laboral que sefialan que: un trabajador motivado es clave en la
organizacion, ya que si se sienten parte de la misma lograré obtener un
mejor desempefio, para ello se debe trabajar correctamente en la
generacion de un buen clima laboral. Permitiendo, asi que la motivacion
del personal sea un tema de especial interés en las organizaciones y pueda

ejecutarse de diferentes modos. Caceres (2017).

En este sentido, en el &mbito local se observa una inadecuada gestion
por parte de los gerentes lo que ocasiona que en la ciudad no se
desarrollen apropiadamente las empresas, lo que trae como consecuencia
que estas no se posicionen en el mercado y no perduren en el tiempo. A
pesar de existir un Centro de Gestion Empresarial, el cual busca
promover una mejora en las capacidades empresariales en la Region
Cajamarca, facilitando el acceso a servicios técnicos, de capacitacion,
informacién de mercados, resultados de investigaciones, oportunidades
de negocios, y financiamiento para realizar sus actividades econémicas.
Ademas, permite reducir tiempos y costos para los tramites de

formalizacion. Confiep (2007)

Asimismo, en cuanto a la motivacién laboral se puede evidenciar que
hoy en dia las empresas cajamarquinas consideran que este tema es

importante para su crecimiento, sin embargo, muchas veces no todas las



empresas cuentan con programas o capacitacion que ayuden a incentivar
el compromiso del trabajador hacia la empresa. Debido a que la
motivacion laboral es, la union de los esfuerzos de cada persona para
poder realizar diferentes acciones y conseguir un fin, lo que constituye

un factor clave para el éxito de la organizacion. Galvan (s.f.)

Por otra parte, la produccion lactea constituye para la region
Cajamarca una de las actividades que tradicionalmente la han
identificado, es més, es una de las que la integran territorialmente desde
el punto de vista econémico. Entre las empresas de productos lacteos
tenemos: Huacariz, Tongod, Chugur, Rosell, El Perol, Los Alpes entre

otros.

Esta investigacion se desarrollé en la empresa productos lacteos Los
Alpes EIRL en el afio 2019, de la cual es importante conocer algunos
datos para poder entender la situacion actual en la que se encuentra la
empresa:

- RUC: 20529524928

- Razon Social: PRODUCTOS LACTEOS LOS ALPES E.I.R.L.

- Tipo Empresa: Empresa Individual de Responsabilidad Limitada.

- Giro del negocio: Produccion y comercializacion de productos
lacteos entre los cuales estan: mantequilla, yogurt, majar blanco,
roscas, queso mantecoso, suizo, maduro, galletas de leche entre

otros.



- Ubicacion:
e Jr. Junin Nro. 965 (Barrio San Pedro)

e Carretera Moyocoha - Tres Molinos KM.3 Fundo Los Alpes.

- Gerente: Zambrano de Ackermann Rosa Eugenia

También es necesario exponer el organigrama de la empresa para tener

una visualizacion mas clara de cémo estd compuesta su estructura

orgéanica:
GERENTE
|y 1
- - -1 Contador Externo |
Area de Produccién Area de Almacén Area de Ventas
Supervisor Supervisor Supervisor
Trabajadores Trabajadores Trabajadores

- Area de Produccién: 18 colaboradores.
- Area de Almacén: 6 colaboradores.

- Area de Ventas: 6 colaboradores.

Después de haber analizado la situacion actual de la empresa se ha
identificado algunos problemas en cuanto a la gestién y la motivacién
laboral. Con respecto a la gestién se evidencia que a pesar de que esta

empresa tiene muchos afos de funcionamiento y que cuenta con productos



de alta calidad, esta no tiene una buena organizacién (falta de un plan
estratégico, deficiencias en el sistema de control interno y falta de fluidez
en los procesos y tareas,)para logra expandirse y poder abarcar el mercado
nacional con la apertura de sucursales, asi como tampoco se han adaptado
a la tecnologia (no cuentan con un sistema de ventas, ni maquina POS para
realizar sus ventas con tarjetas de crédito) que les permitiria tener mayores
ingresos econdmicos. Por otro lado, con respecto, a motivacion laboral se
evidencia que los trabajadores no se sienten lo suficientemente motivados
para mejorar su desempefio ya que la empresa no cuenta con programas de
capacitaciones, planes de incentivos, retroalimentaciones continuas, lo

cual impide que ellos se identifiquen mas con la empresa.

1.2. Formulacion del Problema.
1.2.1.Problema General.

¢Cual es la relacidon que existe entre gestion empresarial y motivacion

laboral en la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL de la ciudad de

Cajamarca, 2019?

1.2.2. Problemas Especificos.

a) ¢Qué relacion existe entre motivacion laboral y liderazgo en la
empresa productos lacteos Los Alpes EIRL de la ciudad de
Cajamarca, 2019?

b) ¢Qué relacion existe entre motivacién laboral y comunicacién en la

empresa productos lacteos Los Alpes EIRL de la ciudad de

Cajamarca, 2019?



c) ¢Qué relacion existe entre motivacion laboral y toma de decisiones en
la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL de la ciudad de

Cajamarca, 2019?

1.3. Objetivos de la Investigacion.
1.3.1. Objetivo General.
Determinar la relaciébn que existe entre gestion empresarial y
motivacion laboral en la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL de
la ciudad de Cajamarca, 2019.
1.3.2. Objetivo Especifico.

a) Analizar la relacion que existe entre motivacion laboral y liderazgo en
la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL de la ciudad de
Cajamarca, 2019.

b) Determinar la relacion que existe entre motivacién laboral y
comunicacion en la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL de la
ciudad de Cajamarca, 2019.

c) Establecer la relacion que existe entre motivacion laboral y toma de
decisiones en la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL de la

ciudad de Cajamarca, 2019.

1.4. Justificacion de la Investigacion.
1.4.1. Justificacion Préctica.
De acuerdo con los objetivos de estudio, su resultado permite
encontrar soluciones concretas a problemas de la empresa productos
lacteos Los Alpes EIRL, la gestion del gerente y la motivaciéon del

personal, que inciden en los resultados de la empresa.



Con tales resultados se tendra también la posibilidad de proponer
cambios que permitan que exista una mejor relacion entre el gerente y
sus colaboradores, mejor comunicacion, aplicacion de un buen liderazgo,
reconocimiento laboral, mejor toma de decisiones y un buen clima

organizacion.

1.4.2. Justificacion Teoria.
La investigacion propuesta busca, mediante la aplicacion de teorias
y conceptos béasicos de la gestién del gerente y motivacion del personal
entender la situacion que se presenta en la empresa. Esto permitira al
investigador contrastar diferentes conceptos de la gestion del gerente en
una realidad concreta: en la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL.
Asimismo, esta investigacion generara reflexion y discusion sobre el

conocimiento existente del tema investigado.

1.4.3. Justificacion Metodoldgica.

Para lograr los objetivos de estudio, se acude al empleo de técnicas
de investigacion como la encuesta y su procesamiento para medir la
relacién que existe entre la gestion del gerente y la motivaciéon del
personal en la empresa productos lacteos Los Alpes E.I.R.L de la ciudad
de Cajamarca. Con ello se pretende conocer el desenvolvimiento del
gerente a la hora de comunicarse al dejarse entender y comprender
cuando da indicaciones a su personal para obtener un buen rendimiento

laboral.



CAPITULO II: MARCO TEORICO.

2.1. Antecedentes del Problema.
2.1.1. A Nivel Internacional.

Calvache (2014), en su investigacion que se Titulé: “El Clima
Organizacional y su Incidencia en el Trabajo en Equipo de la empresa de
productos lacteos el Paraiso de la ciudad de Salcedo”, realizada en la
Universidad Técnica de Ambato. Ecuador. Tuvo como objetivo:
determinar la incidencia del clima organizacional en el trabajo en equipo
a los trabajadores de la empresa de productos lacteos el Paraiso. Ademas,
el instrumento de investigacion utilizado fue una encuesta; la cual se
aplico a la poblacion en su totalidad, en este caso fueron 37 trabajadores.
Para medir la confiabilidad del instrumento de evaluacién se utilizé el
programa Excel. Determinando los siguientes resultados:

a) El trabajo en equipo es deficiente y por lo tanto representa un
problema para la Empresa, los objetivos no se van a cumplir como
el gerente aspira, porque hay cosas que no se puede hacer solas, sino
en equipo, para lograr un fin comun; asi también el clima
organizacional incide para que no se ejecute adecuadamente el
trabajar y lograr que todos se sientan conformes en sus puestos de
trabajo.

b) El desempefio laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte
por la aplicacion del liderazgo autocratico, ya que impide la
aportacion de nuevas ideas y los cohibe en cierto modo a en el
desarrollo del clima organizacional.

c) Es necesario analizar y proponer alternativas de mejora continua,

basada en la retroalimentacion que permitan mejorar el clima



organizacional actual y que coadyuven al incremento del trabajo en
equipo, que permita la aportacion de nuevas ideas.

Con respecto a este estudio, podemos ver que hoy en dia el
trabajo en equipo y la retroalimentacion continua permite que las
empresas puedan mejorar su clima organizacional y de esa forma

aumentar su productividad.

Bravo (2016), en su investigacion que se Titul6: “Diagndstico del
Comportamiento Organizacional de las empresas comercializadoras de
productos lacteos en Portoviejo para la mejora de su Desempefio
Empresarial”, realizada en la Universidad Publica ESPAM MEFL.
Calceta-Ecuador. Tuvo como objetivo: diagnosticar el Comportamiento
Organizacional de las empresas comercializadoras de productos lacteos
en la ciudad de Portoviejo para contribuir a la mejora de su Desempefio
Empresarial. Ademas, los instrumentos de investigacion utilizados
fueron la encuesta y la observacion, los cuales se aplicaron a la poblacion
en su totalidad, en este caso fueron 43 trabajadores entre dos empresas
de lacteos: Pura Crema y Lacycon. Para medir la confiabilidad del
instrumento de evaluacion se utiliz6 el programa Excel. Determinando
los siguientes resultados:

a) De acuerdo a las encuestas aplicadas en las empresas estudiadas se
identifican como deficiencias fundamentales: la falta de
comunicacion entre empleados y supervisores, ademas no se toman
en cuenta opiniones de los empleados y no tienen planificacion

previa para el trabajo.



b) Se elabora en base a los problemas detallados un plan de mejora

estructurado con la finalidad de ofrecer soluciones a estas
insatisfacciones.
La busqueda bibliogréafica de los elementos del Comportamiento
Organizacional permitié conocer los diferentes aspectos que
contribuyen a un mejor desempefio del talento humano en el
contexto empresarial.

De acuerdo a esta investigacion, logramos conocer que la
comunicacion en una empresa es un punto clave para mejorar el
comportamiento organizacional, ya que es necesario que el talento

humano trabaje con satisfaccion y compromiso.

Sepa y Vélez (2018), en su investigacion que se Titulo:

“Implementacién de un procedimiento para la Gestion y mejora del

Comportamiento Organizacional en la empresa de lacteos REYVER

S.A.”, realizada en la Universidad Publica ESPAM MFL. Calceta-

Ecuador. Tuvo como objetivo: diagnosticar el Comportamiento

Organizacional de las empresas comercializadoras de productos lacteos

en la ciudad de Portoviejo para contribuir a la mejora de su Desempefio

Empresarial. Ademas, los instrumentos de investigacion utilizados

fueron la encuesta, la observacion y la entrevista, los cuales se aplicaron

a la poblacion en su totalidad, en este caso fueron 16 trabajadores. Para

medir la confiabilidad del instrumento de evaluacion se utilizo el

programa Excel. Determinando los siguientes resultados:
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a)

b)

El estudio del comportamiento organizacional se convierte en una
herramienta de gestion para el logro de un mejor desempefio; las
acciones de mejoras implementadas como respuesta a las
falencias encontradas en los resultados obtenidos, buscan
optimizar la fuerza laboral y solucionar de conflictos internos y
externos.
Para medir el comportamiento organizacional integral se
estructuré un instrumento de evaluacion mediante variables
seccionadas a nivel individual (motivacion y productividad),
grupal (trabajo en equipo y comunicacién) y organizacional
(conflictos), las cuales, fueron seleccionadas por un grupo de
expertos mediante consenso del 100% en relacion a las 32
variables establecidas inicialmente.
La evaluacién del comportamiento organizacional permitio
determinar falencias en las variables referentes al establecimiento
y ejecucion de politicas para incentivos laborales, trabajo en
equipo, procesos de comunicacion de doble via, planificacion de
reuniones y disefio de estrategias para la mejora del desempefio.
Con respecto a este estudio, podemos ver que es necesario
realizar una evaluacion del comportamiento organizacién en
todas las areas de una empresa para poder identificar algunas

deficiencias y asi lograr mejorar la eficiencia de esta.
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2.1.2. A Nivel Nacional.

Ramirez y La Cruz. (2017), en su investigacion que se Tituld: “El
Clima Organizacional en una empresa de alimentos y bebidas en el
Area de Lacteos en la Ciudad de Lima en el afio 2016”, realizada en
la Universidad Privada del Norte. Lima. Tuvo como objetivo:
describir el clima organizacional en el area de lacteos de la empresa
de alimentos y bebidas, en el cercado de Lima, en el periodo 2016.
Ademas, los instrumentos de investigacion utilizados fueron la
encuesta y la entrevista, los cuales se aplicaron a una muestra de 73
trabajadores. Determinando el siguiente resultado: la empresa debe
otorgarle al colaborador un clima laboral satisfactorio y recompensas
por su trabajo iguales para todos siempre y cuando realicen la misma
actividad y tengan el mismo puesto, la empresa otorga diferentes
beneficios para los diferentes sindicatos, y no a todos por igual que es
como esperan los colaboradores, es por ello que siempre se presentan
disconformidades.

De acuerdo a esta investigacion, logramos conocer que las
empresas deben implementar planes de incentivos para que sus
colaboradores logren estar mas motivados y satisfechos al desarrollar
sus funciones, para que de esa manera se consiga mejorar el clima

organizacional.

Lucano (2015), en su investigacion que se Titulo: “Clima
Organizacional y Valores en la empresa Gloria S.A.— La Libertad”,
realizada en la Universidad Nacional de Trujillo. Perd. Tuvo como

objetivo: establecer la relacién entre los Valores de la Cultura
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Organizacional y el Clima Organizacional en la empresa Gloria S.A.

en la region La Libertad. Ademas, los instrumentos de investigacion

utilizados fueron la observacidn, la encuesta y la entrevista, los cuales

se aplicaron a una muestra de 275 trabajadores. Para medir la

confiabilidad del instrumento de evaluacion se utiliz el programa

Excel. Determinando los siguientes resultados:

a)

b)

El valor responsabilidad se relaciona significativamente con la
eficacia del personal que labora en la empresa Gloria S.A., donde
el 80.26% es calificado como responsable y eficaz; contrariamente
a quienes fueron calificados como no responsables y no eficientes
en un 68.09%.

El 83% de las personas encuestadas afirman que los valores de la
cultura organizacional de la empresa son visible y notoria y que
repercute y afecta la gestion de la misma organizacién, ya que
segun los encuestados: los valores de la cultura organizacional dan
eficiencia en el desempefio de las labores,

En los valores de la cultura organizacional se concluyé que el
64.79% se muestran responsable, el 66.67% son tolerantes, el
72.36% son amables y el 41.46% tienen autoestima alta.

Con respecto a este estudio, podemos ver que los valores de la
cultura organizacional son muy importantes para que los
colaboradores puedan tener un desempefio laboral eficiente, ya
que, si ellos conocen y practican estos valores, la empresa lograra

ser mas productiva.
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Gonzélez (2014), en su investigacion que se Tituld: “Gestion y

Motivacion de los trabajadores de una empresa Automotriz”, realizada

en la Universidad de San Martin de Porres. Chiclayo. Tuvo como

objetivo: identificar la relacion entre la gestion y la motivacion de los

trabajadores del area de mantenimiento y servicios de la empresa del

sector Automotriz. Ademas, los instrumentos de investigacion utilizados

fueron la observacion y la encuesta; los cuales se aplicaron a la poblacion

en su totalidad, en este caso fueron 40 trabajadores. Para medir la

confiabilidad del instrumento de evaluacion se utilizo el programa Excel.

Determinando los siguientes resultados:

a)

b)

Existe relacion entre la gestion y la motivacion en los trabajadores
del &rea de mantenimiento automotriz de la empresa, ya que se
demostrd que en los sectores de planchado y pintura como en el de
servicio automotriz la mala gestion ha repercutido negativamente
sobre la motivacion de los trabajadores.

Las inducciones, manuales y reglamentos internos de trabajo, las
capacitaciones y la retroalimentacion; factores de la gestion que
fueron planteados para la investigacion, obtuvieron resultados
negativos segun la percepcion de los trabajadores del area de
mantenimiento y servicios de la empresa automotriz. Los factores de
la gestion del desempefio de la empresa no son 6ptimos, ya que segln
la percepcién de la mayoria de los trabajadores de ambos sectores;
solo los factores “contar con herramientas y recursos suficientes” y
“las evaluaciones de desempefio imparciales” son positivos.

La motivacion recibida por el jefe, los incentivos monetarios, el

salario percibido y gozar de actividades recreativas con compafieros
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de trabajo; factores motivacionales que fueron planteados para la
investigacion, obtuvieron resultados negativos segln la percepcion
de los trabajadores del &rea de mantenimiento y servicios de la
empresa automotriz. Los niveles de motivacion de los trabajadores
del area de mantenimiento y servicios de la empresa no son 6ptimos,
debido a que para el sector de servicio automotriz “la motivacion
ejercida por sus compaifieros de trabajo”, “los incentivos no
monetarios”, “la autoridad para tomar decisiones” y “el ambiente
laboral” son positivos. Sin embargo, para el sector de planchado y
pintura estos factores son negativos.

De acuerdo a esta investigacion, logramos conocer que parte de
la gestion de una empresa tienen que ver con capacitar y realizar
retroalimentaciones de manera periddica a sus colaboradores para

que el desempefio mejore.

2.1.3. A Nivel Local.

Llamo (2014), en su investigacion que se Titul6: “La Gestion
Empresarial en la Competitividad de la cadena productiva de quesos
en el distrito de Bambamarca”, realizada en la Universidad Nacional
de Cajamarca. Tuvo como objetivo: determinar y analizar de qué
manera las funciones de la Gestion Empresarial influyen en la
Competitividad de la cadena productiva de quesos en el Distrito de
Bambamarca. Ademas, el instrumento de investigacion utilizado fue
una encuesta, la cual se aplico a una muestra de 90 personas entre:

proveedores de leche, propietarios de queserias y comercializadores.
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Para medir la confiabilidad del instrumento de evaluacién se utilizé

el programa Excel. Determinando los siguientes resultados:

a)

b)

Las funciones de gestion empresarial en la cadena productiva,
son deficientes, atribuidas a la falta de capacitacion,
informalidad y diversificacion de sus actividades productivas,
que realizan los propietarios de las plantas queseras en el &rea de
estudio.

La funcion de planificacion, solo es ejecutada por el 23 % de los
propietarios de plantas queseras; la organizacion, se caracteriza
por la informalidad, no pertenecen a ninguna organizacion de
productores de lacteos (s6lo 13 conforman AMIPROLAC),
debilitando el funcionamiento de la cadena productiva de quesos
y por ende trabajando en forma individual; la funcion direccién,
ejecutada por el propietario de la planta quesera y en algunos
casos encargada al personal responsable de los procesos
productivos; la funcion de control, solo el 40 % es realizada por
los propietarios de la planta quesera, especialmente en la
aplicacion del flujo de procesos productivos.

Con respecto a este estudio, podemos ver que la gestion
empresarial en las empresas lacteas, es ineficiente en cuanto a las
cadenas productivas, debido a la falta de capacitacién y falta de
planificaciébn en las actividades productivas. Por ello es
necesario que se implemente programas de capacitaciones,
modelos y técnicas de produccién, para lograr una mayor

productividad.
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Diaz y Minchan (2017), en su investigacion que se Titulo:
“Clima Organizacional y la Implementacion de las Buenas Practicas
de Manufactura en las PYMES del sector lacteo en la ciudad de
Cajamarca”, realizada en la Universidad Antonio Guillermo Urrelo.
Cajamarca. Tuvo como objetivo: determinar la relacion que existe
entre el Clima Organizacional con la Implementacion de las Buenas
Précticas de Manufactura en los colaboradores de las PYMES del
sector lacteo de la ciudad de Cajamarca. Ademas, el instrumento de
investigacion utilizado fue una encuesta, la cual se aplico a una
muestra de 66 colaboradores de las PYME Heladeria Holanda, Q'S
Chugur, Léacteos Huacariz. Para medir la confiabilidad del
instrumento de evaluacion se utilizo la Prueba de Chi-Cuadrado de
Pearson. Determinando los siguientes resultados:

a) Existe una relacion directa entre el Clima Organizacional con la
Implementacion de las Buenas Précticas de manufactura, al
haber realizado el estudio cualitativo y estadistico en las
empresas Q’s Chugur, Heladeria Holanda, Léacteos Huacariz.
(valor de significacion 0.010)

b) Las dimensiones “Organizacion del trabajo” (0.008),
“administracion del personal” (0.006), “contenido especifico del
trabajo”  (0.007)  correlacionadas con la  variable
“implementacion de las buenas practicas de manufacturas”,
determina que si se da una relacion directa y para “relaciones
interpersonales” (0.34) no se da una relacion significativa.

c) Las dimensiones “procedimiento” (0.014) y “retroalimentacion”

(0.017) con la variable “clima organizacional”, indican que
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existe una relacion directa y para “conocimiento” (0.434) no se
da una relacion significativa.

De acuerdo a esta investigacion, logramos conocer como el
manual de buenas précticas de manufactura mejora el clima
organizacional, ya que las empresas pueden contar con
procedimientos estandares para desarrollar sus funciones de
manera eficiente.

2.2. Bases Tedricas.
2.2.1.Conceptos de la variable de estudio Gestion Empresarial.

La gestion de los gerentes en las empresas es parte de la gestion
empresarial ya que esta actividad se da mediante distintas personas
especializadas, tales como son: los directivos institucionales, gerentes,
consultores, entre otros, y lo que pretenden lograr es mejorar la
productividad y la competitividad en las organizaciones. La existencia de
variedad de conceptos sobre la gestion empresarial, indican que todavia
no hay wuna definiciobn universalmente aceptable para una
estandarizacion. A continuacion, entre los conceptos mas importantes

podemos describir a los siguientes:

Para Martinez (2005), la evolucion histérica de la gestion
empresarial, tiene un desenvolvimiento de ideas a nivel culturales en
oriente y occidente, alcanzado el desarrollo del hombre en cada uno de
los sistemas sociales por lo que ha pasado, ya que ha evolucionado la
toma decisiones analizando sus cuatros funciones claves para el
desarrollo de mando a nivel empresarial, como lo son; planificar,

organizar, dirigir y controlar, por consiguiente una gestion y persona
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dindmica en el mundo empresarial en el desenvolvimiento de un entorno

y mercado competitivo y productivo a una escala mundial.

Segun Grinvalds (2016), la gestion empresarial se entiende, como:
“La destreza que poseen los lideres de organizar, controlar y dirigir a un
conjunto de personas para lograr el objetivo propuesto mediante diversas

estrategias”.

Asimismo, la editorial MX (2013.), afirma que: la gestion empresarial
hace referencia: “A las medidas y estrategias llevadas a cabo con la
finalidad de que la empresa sea viable econdmicamente. La misma tiene
en cuanta infinidad de factores, desde lo financiero, pasando por lo
productivo hasta lo logistico”. La gestion empresarial es una de las
principales virtudes de un hombre de negocios. Engloba a las distintas
competencias que se deben tener para cubrir distintos flancos de una
determinada actividad comercial en el contexto de una economia de
mercado. Es por ello que existen diversas carreras y programas de

formacion que hacen de este tema el objeto prioritario de estudio.

Segun Guzman (2017), cuando se habla de gestién empresarial, se
hace mencion: “A elementos, medidas, estrategias y destrezas, que
pueden ser llevados a cabo, con el fin de que una actividad econémica o
empresarial, sea viable econdmicamente”. Para que esto sea posible, se
mencionan cuatro aspectos fundamentales: la planificacion, la

organizacion, la comunicacion y el control de la gestion.

19



Con respecto a las definiciones anteriormente mencionados se puede
entender que la gestion de un gerente es muy importante para alcanzar
los objetivos de las empresas, ya que esta actividad se da mediante
distintas personas especializadas, tales como son: los directivos,
gerentes, consultores, entre otros, para poder planificar a través de
trabajar en equipo con sus colaboradores, logrando cumplir con sus metas

y objetivos haciendo a la empresa méas productiva, por ende, eficiente.

Por otro lado, segun Pefia (2018) menciona las caracteristicas con las
que debe contar un buen gerente: a) conocimiento: un buen gerente tiene
que tener un conocimiento especializado de una materia; ya sea sobre la
administracion de un negocio o sobre algun tema técnico especifico. b)
pensamiento estratégico: los buenos gerentes son capaces de tener una
visién de hacia donde quieren llevar su empresa o su equipo de trabajo
mas all4 de la operacion del dia a dia. ¢) liderazgo: una vez que han
definido donde llevar a la compafiia son capaces de convencer a sus
equipos de que ese es el lugar al que hay que ir y que las personas
involucradas trabajen en esa direccién. d)actitud: los ejecutivos exitosos
tienen una actitud positiva hacia el triunfo. Creen en el éxito como algo
factible y saben que, aunque la realidad es dura son capaces de manejarla.
y por ultimo e) resultados: al final, todos los conocimientos, actitudes y
habilidades tienen un fin: obtener resultados. Los resultados son los que
dan credibilidad al gerente, a sus conocimientos, a la planeacién
estratégica que haya disefiado, a su liderazgo con el equipo y a la actitud
positiva con la que hay que enfrentar los retos personales y profesionales

a los que nos enfrentamos en nuestros negocios.
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De acuerdo a lo mencionado, se puede entender que los gerentes de
hoy en dia, deben ser personas que sepan liderar a las organizaciones
basdndose en una actitud proactivo y que cuente con los conocimientos
para desarrollar su pensamiento estratégico, lograr resultados eficientes
que permitan que la empresa alcance un posicionamiento a largo plazo

en un mercado altamente competitivo.

Por otra parte, para la Bolsa de Trabajo (2012) los rasgos de
personalidad méas importantes a ser considerados cuando se contrata a un
gerente son los siguientes: a) confiabilidad: cuando se trata de realizar las
cosas, las empresas querran tener un gerente con el que pueda contar. Un
gerente confiable es alguien que siempre se presenta a trabajar a tiempo,
no afloja en el trabajo y puede contarse con él para permanecer a altas
horas si las necesidades de la oficina lo requieren. Una persona a la que
si la empresa requiere pedirle algo simplemente haya que pedirselo,
teniendo la seguridad de que cumplira con su cometido. b) habilidades de
resolucion de problemas: al desempefiarse como un intermediario entre
la empresa y la gente, el gerente sera el eslabdn entre los empleados de
niveles de base y los de nivel superior, también servira como mediador
de disputas entre empleados de los niveles inferiores. Con objeto de
desempefiar bien este papel, el gerente que se contrate tendra que ser
capaz de manejar conflictos en el lugar de trabajo. Tendra que tener la
capacidad de detectar los problemas cuando se estan formando y ahi de
detenerlos, asi como poder negociar para resolver conflictos mas grandes
que si llegan a presentarse. c) integridad y confiabilidad: Al momento de

contratar un gerente las empresas preferiran una persona con un perfil de
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integridad y honestidad, en la que puedan confiar. Claro que es dificil
identificar esto en una entrevista, pero haciendo las preguntas correctas,
el entrevistador puede tener una percepcion de la integridad basica de la
persona. Al contratar a alguien confiable, la empresa reducira el estrés de
poner al mando del negocio a la persona equivocada. d) excelentes
habilidades de servicio a clientes: No importa el tipo de negocio en que
esté, contar con un gerente que sea excelente tratando con clientes seréa
de mucha ayuda. En realidad, esta faceta puede que no ocupe un
porcentaje muy alto de las tareas diarias de un gerente, ya que esas
obligaciones recaen en otros empleados, sin embargo, cuando se
presenten problemas con clientes, es el gerente el que tiene el potencial
de resolver la situaciéon o de agravarla. Se necesita contratar un gerente
que sea capaz de satisfacer hasta los clientes mas exigentes de manera
que se les pueda retener y el negocio pueda seguir creciendo. Y por
ultimo e) trabajar en equipo: el gerente debera ser alguien que se
comprometa a trabajar en equipo con el fin de mejorar el negocio. Esto
quiere decir que el gerente no solamente estd en el negocio con la
finalidad egoista de progresar. Mas bien, estara interesado en hacer crecer
el negocio por que sera en su beneficio y en el de las demas personas que
colaboran en la empresa. Un gerente es un intermediario que tiene que
trabajar tanto con directivos en un nivel superior como con trabajadores
en los niveles mas modestos, entonces es muy importante que esta

persona sea un verdadero trabajador en equipo.
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Con respecto a lo mencionado anteriormente, es necesario que la
personalidad de los gerentes transmita confianza, integridad, trabajar en
equipo y a la vez separan actuar correctamente al momento de resolver
los problemas que se presentan dia a dia en las organizaciones y ademas
de saber asumir las consecuencias y responsabilidad de sus decisiones,

puesto que de eso depende el éxito o el fracaso de las organizaciones.

2.2.2.Dimensiones de Estudio.
2.2.2.1. Concepto de Liderazgo.
La existencia de variedad de conceptos sobre el Liderazgo,
indican que todavia no hay una definicion universalmente
aceptable para una estandarizacion. A continuacion, entre los

conceptos mas importantes podemos describir a los siguientes:

Para Chiavenato (1999), el liderazgo es: “La influencia
interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a traves del
proceso de comunicacion humana a la consecucion de uno o
diversos objetivos especificos”. El liderazgo es considerado
como un fenémeno que ocurre exclusivamente en la interaccion
social; debe ser analizado en funcidn de las relaciones que existen
entre las personas en una determinada estructura social, y no por

el examen de una serie de caracteristicas individuales.

Segun French (1996), el liderazgo es también: “Un proceso
altamente interactivo y compartido, en el cual los miembros de

todos los equipos desarrollan habilidades en un mismo proceso;
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implica establecer una direccion, vision y estrategias para llegar
a una meta, alineando a las personas y al mismo tiempo

motivandolas”.

Desde otro punto de vista, para Robbins (1999), el liderazgo
es: “La capacidad de influir en un grupo para que se logren las
metas. La fuente de esta influencia podria ser formal, tal como la
proporcionada por la posesion de un rango general en una

organizacion”.

En este sentido Donnelly (1998), el liderazgo es la habilidad
de convencer a otros para que busquen con entusiasmo el logro
de objetivos definidos. Es el factor humano el que une a un grupo
y lo motiva hacia los objetivos. Las actividades de la direccién
como la planificacién, la organizacion y la toma de decisiones no
son efectivas hasta que el lider estimula el poder de la motivacion

en las personas y las dirige hacia los objetivos.

Desde esta perspectiva Noriega (2008), el liderazgo consiste
en una forma de ser, de ahi que el lider se va formando dia a dia:
en la pasion por la mision, en la accion y en los valores
fundamentales; ademas un lider no solamente debe delegar
responsabilidades, sino que debe expandir el poder hacia otros,
ser humilde y considerarse sustituible; por lo que podemos definir
al liderazgo como un proceso de interaccion entre personas, en el

cual una de ellas conduce, mediante su influencia personal y
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poder, las energias, potencialidades y actividades de un grupo,
para alcanzar una meta en comun a fin de transformar tanto a la

empresa como a las personas que colaboran en ella.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente, el liderazgo es la
habilidad o destreza que tiene una persona para poder influenciar
en las conductas o decisiones de un grupo de personas, a través
de transmitir confianza a las personas, utilizando una
comunicacion asertiva, es decir, ddndose a entender y aceptando
la opinién de cada una de las personas que conformen a este

grupo, para lograr el objetivo comun.

Por otro lado, segun el Instituto europeo de posgrado (2013):
“Los tres pilares en torno a los que se construye el liderazgo son:
conseguir objetivos, hacer equipo y desarrollar a los

colaboradores”.

También es importante mencionar los estilos de liderazgo
segiin White (2018) estos son: a) lider tradicional: es aquél que
hereda el poder por costumbre o por un cargo importante, o que
pertenece a un grupo familiar de élite que ha tenido el poder desde
hace generaciones. b) lider democratico: podriamos pensar en
"lider legitimo™ y "lider ilegitimo". El primero es aquella persona
que adquiere el poder mediante procedimientos autorizados en las
normas legales, mientras que el lider ilegitimo es el que adquiere

su autoridad a través del uso de la ilegalidad. Al lider ilegitimo ni
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siquiera se le puede considerar lider, puesto que una de las
caracteristicas del liderazgo es precisamente la capacidad de
convocar y convencer, asi que un "liderazgo por medio de la
fuerza™ no es otra cosa que carencia del mismo. Es una
contradiccion per se. Y por ultimo c) lider autécrata: un lider
autdcrata asume toda la responsabilidad de la toma de decisiones,

inicia las acciones, dirige, motiva y controla al subalterno.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente, un lider puede
adoptar cualquiera de estos estilos de liderazgo dentro de la
organizacion puesto que le permitira tener una mayor interaccion
con su equipo de trabajo, sin embargo, el mas apropiado o
adecuado sera aplicar un liderazgo autdcrata ya que es un lider
capaz de asumir la responsabilidad de sus decisiones, de motivar

al personal y por ende mantener una mejor comunicacion.

Indicadores de liderazgo.

Para el autor Katzenbach (2010), define el trabajo en equipo
como el: "Numero reducido de personas con capacidades
complementarias, comprometidas con un propdsito, un objetivo
de trabajo y un planeamiento comunes y con responsabilidad

mutua compartida”.

Segln la RAE (2009), la empatia es: “La identificacion

mental y afectiva de un sujeto con el estado de animo del otro”;
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en una segunda acepcion, la explica como la “capacidad de

identificarse con alguien y compartir sus sentimientos”.

Para el autor Pardo (2017), la creatividad es: “Todo aquello
que surge como una propuesta original a un problema

determinado”.

Con respeto a los temas anteriormente mencionado se puede
interpretar que el trabajo en equipo se refiere a un conjunto de
personas que tienen un objetivo en comun, aprendiendo a trabajar
en equipo como si fueran una sola persona, es decir, trabajo en
conjunto. Por otro lado, otro indicador es la empatia, que nos da
entender que es ponerse en el lugar de la otra persona,
comprendiéndola. Por ultimo, el indicador de creatividad que se
refiere a esa capacidad o imaginacion para crear algo Unico o

resolver problemas.

2.2.2.2. Concepto de Comunicacion.

El concepto de comunicacion es dificil de establecer puesto
gue muchos autores toman este tema desde diferentes
perspectivas 'y por ende tiene mdaltiples acepciones. A
continuacion, entre los conceptos mas importantes podemos

describir a los siguientes:

Para Jablin (1982), la comunicacion en empresas e

instituciones es: “ Un proceso que ocurre, que tiene lugar, entre
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los miembros de una colectividad social [...] que implica la
creacion, intercambio (recepcion 'y envio), proceso Yy
almacenamiento de mensajes dentro de un sistema de objetivos

determinados.”

Segin Castro (2007), afirma que la Comunicacion
Corporativa es: “Hoy por hoy la herramienta estratégica necesaria
para lograr un valor afiadido que diferencie a la empresa dentro
del entorno competitivo y otorga un toque de calidad fundamental

para alcanzar aquella ventaja competitiva”.

Por su parte Andrade (2005), la define como “El conjunto de
mensajes que emite una organizacion, de una manera programada
y sistematica, tanto interna como externamente, con la finalidad
de lograr la integracion entre la institucion y los publicos,
mediante la utilizacién de herramientas como la Publicidad y las

Relaciones Publicas, para cumplir con su funcion totalizadora”.

En este sentido Martin (1997), sustenta que la comunicacién
se trata de: “Toda actividad de gestion relacionada con la
informacién, que diariamente se produce en una empresa 0
institucién, tanto a nivel de servicios, como de productos o
actividades, que afecta a un determinado publico o colectivo

social y que se transmite a través de los medios de comunicacion.”
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Con respecto al tema anteriormente mencionado, se puede
entender que la comunicacion es un proceso mediante el cual se
transmite un mensaje, es decir, informacion entre receptor y
emisor. Viste desde el &mbito empresarial se refiere a la
comunicacion que se transmite entre las distintas areas de las
organizaciones ya que existe un flujo de informacion importante

para la toma de decisiones para las organizaciones.

Asimismo, para Manuel (2018) los elementos de la
comunicacion entre los cuales se pueden mencionar, que son el
emisor (se definen por ser las personas que se encargan de
trasmitir la informacidn), el receptor (estos se caracteriza por ser
una o un grupo de personas a las cuales les llega el mensaje) , el
mensaje (son simplemente y nada mas que la informacion que se
desea trasmitir), el codigo (se traducen como un conjunto de
signos que dar forma y estructura al lenguaje) , el canal (se puede
definir como el medio en el cual se trasmite la informacion) vy el
contexto (este se puede entender como la situacién en la que se
encuentra el proceso comunicativo) , que entre todos son los que

le dan estructura y sentido a la misma.

Por otro lado, segun Fonseca (2011), nos menciona como se
clasifica la comunicacion: de acuerdo con el numero de
participantes que intervienen en el proceso comunicativo como
emisores y receptores, tenemos los siguientes tipos de

comunicacion: a) Intrapersonal: consigo mismo, b) Interpersonal:
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entre dos personas, ¢) Grupal: en un grupo pequefio (tres 0 mas
personas), d) Publica: una persona o un grupo ante un publico, e)
Masiva: una persona o un grupo hacia un nimero indeterminado
de personas a través de diversos medios. Y de acuerdo con el
medio empleado, es: a) Verbal: oral y escrita, b) No verbal: visual,
auditiva, kinésica y artefactual y c) Electrdnica: los recursos que

la tecnologia permita para establecer comunicacion con otros.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente los elementos de
la comunicacién son indispensables para poder transmitir
adecuadamente y eficientemente la informacion entre cada una de
los miembros que conforman una organizacion, especialmente los
gerentes los cuales, deben comunicar de manera clara y precisa
sus mensajes a sus colaboradores, para lograr sus objetivos
trazados. Asimismo, las clases de comunicacién también se ven
involucrados dentro de una organizacion, ya que es necesario para

que exista una interaccién entre todos los niveles de la misma.

Indicadores de comunicacion.

Segun el autor Bellido (2016), la comunicacién efectiva tiene
que ser claro, preciso y conciso, escuchar con atencion al
receptor, asegurarse que su mensaje ha sido entendido
(retroalimentacion) y evaluar el resultado de su comunicacion
(¢logré el objetivo propuesto?). También tenemos que la
comunicacion efectiva es "Explorar las condiciones que hacen

posible que la comunicacion sea provechosa y eficaz".
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Para el autor Garcia (2009), la escucha activa consiste: “En
una forma de comunicacion que demuestra al hablante que el

oyente le ha entendido”.

Segun el autor Rost (2018), la escucha activa, definicion, es
un: “Término genérico que se refiere a una serie de
comportamientos y actitudes que preparan al receptor a escuchar,
aconcentrarse en la persona que hablay a proporcionar respuestas

(feedback)”.

Con respecto a los temas mencionados anteriormente la
comunicacion efectiva se refiere a explicar de manera clara y
precisa el mensaje, al receptor de tal manera que se dé a entender
la informacion que se quiere transmitir. Asimismo, otro indicador
es la escucha activa la cual se refiere a las cualidades y conductas
que hacen que el receptor tomo atencion (escuche), lo que se trate
de explicar el emisor y a la ves debe existir una retroalimentacion

en la comunicacion.

2.2.2.3. Concepto de Toma de Decision.

La existencia de variedad de conceptos sobre Toma de
Decisiones, indican que todavia no hay una definicion
universalmente aceptable para wuna estandarizacion. A
continuacion, entre los conceptos mas importantes podemos

describir a los siguientes:
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Para Benavides (2004), la toma de decisiones: “Implica
necesariamente que se tienen varias alternativas para solucionar
los problemas o para aprovechar las oportunidades que se

presentan dentro de la organizacion”.

Segun Greenwood (s.f.), la toma de decisiones para: “La
administracion equivale esencialmente a la resolucion de
problemas empresariales. Los diagndsticos de problemas, las
busquedas y las evaluaciones de alternativas y la eleccion final de
una decision, constituyen las etapas basicas en el proceso de toma

de decisiones y resolucion de problemas”.

Desde otro punto de vista, para Riquelme (2017), la toma de
decisiones es: “Una capacidad netamente humana, deriva del
poder de la razon y el poder de la voluntad, es decir, pensamiento

y querer unidos en la misma direccion”.

Desde otro punto de vista Garcia (2014), toma de decisiones
seria encontrar una conducta adecuada para una situacion en la
que hay una serie de sucesos inciertos. La eleccién de la situacion
ya es un elemento que puede entrar en el proceso. Hay que elegir
los elementos que son relevantes y obviar los que no lo son y
analizar las relaciones entre ellos. Una vez determinada cual es la
situacién, para tomar decisiones es necesario elaborar acciones
alternativas, extrapolarlas para imaginar la situacion final y

evaluar los resultados teniendo en cuenta la incertidumbre de cada
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resultado y su valor. Asi se obtiene una imagen de las
consecuencias que tendria cada una de las acciones alternativas
que se han definido. De acuerdo con las consecuencias se asocia
a la situacion la conducta més idonea eligiéndola como curso de

accion.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente se entiende que
la toma de decisiones es indispensable para el desarrollo de las
actividades diaria de una organizacion puesto que esta se
enfocada en solucionar problemas de aspecto empresarial,
permitiendo que los gerentes asuman su responsabilidad al
momento de tomar las mejores decisiones para el crecimiento de

la organizacion.

Por otro lado para Regader (s.f.) menciona tipos de
decisiones entre los cuales tenemos: a) segln la prevision: si
tenemos en cuenta el nivel de estructuracion y de prevision con
que las tomamos, podemos hablar de decisiones programadas
(estas decisiones estan previamente descritas y establecidas por
algun tipo de normativa mas o menos formal, y su ejecucién se
realiza en base a un cronograma ) y no programadas (no estan
programadas ni descritas en ningln texto normativo; suelen ser
espontaneas y tener un alcance mayor en el tiempo), b) segun la
urgencia: pueden ser decisiones rutinarias(cuando las
circunstancias son parecidas y el contexto es también similar, es

probable que las empresas busquen la forma de establecer ciertos
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mecanismos recurrentes para tomar decisiones) y decisiones de
emergencia (cuando la situacion es inesperada y no hay
precedentes, las empresas deben tomar medidas especiales para
adaptarse al desarrollo de los acontecimientos), c¢) segun la
trascendencia para la empresa pueden ser estratégicas (este tipo
de decisiones inquieren sobre objetivos de la empresa y tratan de
vehicular estas metas a planes de desarrollo especificos.
Usualmente, este tipo de decisiones son las que guian las
corporaciones hacia el éxito o el fracaso, puesto que marcan el
camino a seguir. Son decisiones que suele tomar el director
general, el gerente y/o los accionistas) y operativas (son
decisiones imprescindibles para el buen funcionamiento de la
organizacion y una de sus misiones es resolver los conflictos entre
personas, tanto desde un punto de vista humano como laboral. Su
manejo debe ser cuidadoso ya que las decisiones operativas
también incluyen determinaciones sobre la contratacion y los

despidos).

Asimismo para el blog Conduce tu Empresa (2012) nos
mencionar que el proceso de toma de decisiones consiste en: a)
identificar y analizar el problema (un problema es la diferencia
entre los resultados reales y los planeados, lo cual origina una
disminucion de rendimientos y productividad, impidiendo que se
logren los objetivos) , b) determinacion de parametros (se
establecen suposiciones relativas al futuro y presente tales como:

restricciones, efectos posibles, costos , variables, objetos por
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lograr, etc.) ¢) construccion de una alternativa (la solucion de
problemas puede lograrse mediante varias alternativas de
solucidn; algunos autores consideran que este paso del proceso es
la etapa de formulacién de hipétesis; porque una alternativa de
solucion no es cientifica si se basa en la incertidumbre) , d)
aplicacion de la alternativa (de acuerdo con la importancia y el
tipo de la decision, la informacion y los recursos disponibles se
eligen y aplican las técnicas, las herramientas o los métodos, ya
sea cualitativo o cuantitativo, mas adecuados para plantear
alternativas de decision), e) especificacion y evaluacion de las
alternativas (se desarrolla varias opciones o alternativas para
resolver el problema, aplicando métodos ya sea cualitativos o
cuantitativos, y f) implantacion (una vez que se ha elegido la
alternativa optima, se deberan planificarse todas las actividades
para implantarla y efectuar un seguimiento de los resultados, lo
cual requiere elaborar un plan con todos los elementos

estudiados).

Con respeto a lo mencionado anteriormente que un gerente
sepa manejar las distintas decisiones que se aplican en una
organizacion ya sean programadas, no programadas, de urgencia,
rutinarias, entre otras, asimismo, para desarrollar estas decisiones
se debe tomar en cuenta el proceso que implica identificar el
problemay dar alternativas de solucion. Para llegar a escoger a la
mas adecuada, es decir, la que realmente pueda solucionar al

problema, beneficiando asi a la organizacion.
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Indicadores de toma de decisiones.
Para el autor Jiménez (2013), la solucién de problemas es:
“Cuando generamos un camino a seguir para poder resolver o

hacer cambios en situaciones alrededor de un problema”.

Segln el autor Figuerola (2013), persuadir consiste en:
“Mover a otras personas a aceptar nuestro punto de vista de

manera voluntaria, a diferencia de "influir".

Para el autor Pérez (s.f.), la conducta pasiva es: “Aquel
comportamiento que se manifiesta en las personas en la
inseguridad al interactuar con otros al hablar, en su constante
busqueda por agradar a los individuos que le rodean sin importar
su propio bien y evitando enfrentamientos con los otros”.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente se puede decir
que latoma de decisiones, es un tema que involucra aspectos tales
como tener la capacidad de solucion de problemas de manera
efectiva, obteniendo buenos resultados y a la ves desarrollar la
habilidad de persuasion para influenciar en la conducta de las

demas personas, con la finalidad de lograr el objetivo.

2.2.3.Conceptos de la variable de estudio Motivacion Laboral.
El concepto de motivacion laboral es dificil de establecer puesto que
muchos autores toman este tema desde diferentes perspectivas y por
ende tiene multiples acepciones. A continuacion, entre los conceptos

mas importantes podemos describir a los siguientes:
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Para Lopéz (2005), la motivacion, dentro del &mbito laboral, es:
definida actualmente como: “Un proceso que activa, orienta, dinamiza
y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la realizacion de

objetivos esperados”.

Desde otro punto de vista Soria del Rio (2012), determina que: “La
compensacion, la imagen de la empresa, la flexibilidad laboral y
conciliacion familiar son algunos de los factores que influyen en la
motivacion de los trabajadores y generan cierto compromiso con la

empresa”.

Por otra parte, segun la teoria de la motivacion e higiene de Herzberg
(1959), las personas estan influenciadas por dos factores:

-Los factores de higiene: engloban a todas las condiciones del
ambiente en el cual se mueve la persona. Apunta a las variables del
contexto donde desempefia tareas el trabajador. Entre los cuales se
encuentran: el sueldo, los beneficios, la organizacion, la relacion
laboral, el ambiente fisico, la supervision, el status y la seguridad
laboral.

-Los factores de motivacion: se encuentran vinculados con
aspectos mas profundos respecto del puesto especifico que posee el
individuo. La motivacién que brinda su atencion es sustentable en el
tiempo y a largo plazo, permitiendo una filiacion de la persona para
con la empresa de magnitud significativa. Entre los cuales se

encuentran: los logros, el reconocimiento, la independencia laboral,
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la responsabilidad, la promocién, el crecimiento, la madurez y

consolidacion.

Asimismo Garcia (2003), conciben la motivacion laboral como la
consecuencia de ciertas necesidades, fundamentalmente destacan las
siguientes: (i) necesidad de aprobacion social y estima por parte de los
demés (reconocimiento social), la necesidad de valoracion personal y
confianza en si mismo (auto concepto); (ii) la necesidad y tendencia
humana a desarrollar las capacidades personales, realizar proyectos y
proponerse nuevas metas (Autodesarrollo); y (iii) la necesidad de
conseguir prestigio y exitos profesionales (Poder) y de estabilidad

psiquica (Seguridad).

En este sentido Gallardo (2012), dice que la motivacion:
“Actualmente debe definirse en el ambito del compromiso entre la
organizacion y el individuo, para la consecucién de unos objetivos que
redundan en el beneficio comiun y se fundamentan en factores

intrinsecos y extrinsecos”.

De acuerda a lo mencionado anteriormente se puede decir que es el
compromiso que se da entre la empresa y el trabajador para alcanzar un
objetivo determinado por lo tanto pueden ser entendido como el
esfuerzo que cada trabajador tiene en el momento de desarrollar sus

funciones de manera adecuada dentro de la organizacion.
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Por otra parte Pons (2012), menciona ocho maneras de mejorar la
motivacion laboral: a) la adecuacion del trabajador a su puesto de
trabajo (ya desde el momento de la contratacion, tenemos que ver si esa
persona ademdas de estar preparada para el puesto para el que le
contratamos, también le gusta y se va a sentir comodo con él), b)
integracion y acogida de nuevos empleados (es muy importante que
todos los empleados se sientan parte de la empresa, del equipo, pero
mas importante aun que se sientan asi los recién llegados), ¢) marcarnos
metas y objetivos (igual que las empresas se ponen un objetivo de
facturacion cada afio, y que intentan cumplir, cada trabajador debe tener
objetivos personales y de equipo, que los anime a superarse y colaborar
todavia mas por el bien comun), d) buena valoracion salarial o
econdmica (aunque hoy en dia el dinero ya no es lo primordial, todavia
es la forma mas directa de valorar a un trabajador), e)incentivos y
premios (puede ser desde una paga extra, dias libres, un regalo, un
premio en forma de viaje, etc. Hay muchas maneras de motivar, y cada
trabajador tiene diferentes necesidades), €) mejora de las condiciones
de trabajo, f) formacion y desarrollo profesional (todos los trabajadores
suelen tener como objetivo ascender y mejorar su posicion en la
empresa, tanto por profesionalidad como por el aumento salarial), y g)

evaluacion del rendimiento.

Asimismo, es importante mencionar que para mejorar la motivacion
del personal las cuales para la empresa Summon Press (2016) son: a)
establecer metas y objetivos (definir unos objetivos empresariales es

imprescindible para motivar a los trabajadores. Saber donde hay que
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Ilegar es fundamental para poder ver si se han cumplido las expectativas
generadas), b) premiar logros y poner incentivos (cuando se cumplen
los objetivos que acabamos de comentar es necesario reconocer a los
empleados el trabajo realizado. Para ello, se puede premiar a los
trabajadores por conseguir algun objetivo importante o establecer
incentivos para empleados que mejorar sus condiciones por los retos
que se vayan consiguiendo), c) salario adecuado (aunque para muchos
no es lo mas importante en un trabajo, el salario es una de las formas de
valorar y motivar a los trabajadores. Si el trabajador considera que
recibe un salario adecuado para su puesto de trabajo se encontrara
motivado para trabajar en el dia a dia), d) sitio ideal en la empresa (la
empresa debe preocuparse por situar a sus trabajadores en los puestos
de trabajo que mas se adecuen a su perfil), €) integracion y participacion
(es fundamental que los empleados se sientan parte importante de la
empresa. Por ello, desde el primer momento hay que favorecer la
integracién de los empleados en la organizacion. Ademas, también hay
que permitir y potenciar la participacién de los trabajadores, para que
aporten nuevas ideas para la empresa), y f) el coaching (en la empresa
es una de las técnicas de motivacion laboral mas importantes, ya que
permite a los trabajadores a mejorar en todos los aspectos laborales.
Permite mejorar la comunicacion entre las personas, el ambiente y
potenciar las capacidades de cada uno de los trabajadores. De esta
forma, la gestion de equipos y el rendimiento de la empresa se ve

beneficiada en todos sus ambitos).
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Con respecto a lo mencionado anteriormente es importante
considera las maneras que pueden ayudar a mejorar la motivacion del
personal en una organizacion ya que permitira que los colaboradores
logren ser mas productivos debido a que se sienten comprometidos con
la organizacion, sintiendo que son duefios de la misma y a la ves
desarrollaran de manera eficiente sus labores. Asimismo, esta
motivacion permitira que los gerentes alcancen los objetivos y metas ya
que los colaboradores al sentirse motivados con incentivos,
reconocimientos, integracion y participacion por parte de la

organizacion logrando crecer en el mercado.

2.2.4. Dimensiones de Estudio.

2.2.4.1. Concepto de Reconocimiento Laboral.

La existencia de variedad de conceptos sobre el
reconocimiento laboral, indican que todavia no hay una
definicion universalmente aceptable para una estandarizacion.
A continuacion, entre los conceptos mas importantes podemos

describir a los siguientes:

Para el autor Anonimo (2015), el reconocimiento laboral es
una de las fuentes de satisfaccion personal mas importantes con
las que cuentan las personas para sentirse a gusto con su trabajo,
y por extensién con su vida. El reconocimiento del trabajo bien
hecho y el esfuerzo personal actia como una fuerza invisible

que estimula la satisfaccion y el bienestar de los trabajadores,
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impulsando a todo el equipo hacia una misma e importante

meta: el éxito de la empresa.

Desde otro punto de vista Anénimo (2015), en el sentido
amplio de la palabra reconocimiento es: “La accion y efecto de
reconocer algo, a alguien, a los otros o de reconocerse a si

mismo”.

Segin Claveria (2009), el reconocimiento es una
herramienta de gestion que refuerza la relacion de la empresa
con los trabajadores, y que origina positivos cambios al interior
de una organizacion. Cuando se reconoce a una persona
eficiente y eficaz, se estan reforzando ademas las acciones y
comportamientos que la organizacion desea prolongar en los

empleados.

Asimismo, Aguado (2013), el reconocimiento es tratado
generalmente como una forma de recompensa. En general,
podriamos pensar en la existencia de dos tipos basicos de
recompensas que la organizacion puede utilizar para motivar a
las personas y generar un buen desempefio. EI primero es el
dinero. Sin duda la retribucion en sus diferentes formas juega un
papel sumamente importante en el refuerzo del compromiso del
individuo, especialmente cuando se aplica siguiendo modelos
contrastados cientificamente. El segundo tipo de recompensa es

el reconocimiento no econémico.
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Por otro lado, para Amozorrutia (2011), el reconocimiento
no es el felicitar a alguien por su trabajo. Va més alla de esto.
Significa el mostrar interés genuino por las personas, los
resultados de sus esfuerzos y de su trabajo, asi como del
impacto que tiene dentro de la organizacion. Es una respuesta
al colaborador que lo reconoce su dignidad, equidad, libertad,
y sus necesidades, y como portador y generador de

significados y experiencia dentro de la organizacion.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente el
reconocimiento laboral se puede entender como recompensa
por el buen desemperio laboral en las funciones que realiza un
colaborador en una empresa que permite a la vez que este
reconocimiento sea una herramienta de gestion, es decir, ayuda
a que exista una relacion més fuerte entre el colaborador y la

organizacion, lo cual logra una mayor satisfaccién laboral.

Por otra parte, para Moran (s.f.) existen cinco sencillas
formas en las que puedes recompensar a tus empleados y
mejorar tu clima laboral: a) Detente y habla con tus empleados
(pideles que te acompafien a tu oficina, o tdmate unos minutos
diarios para hablar con algunos de ellos y agradecerles por su
buen trabajo), b) sefiala los hechos y logros valiosos (motiva a
los gerentes y empleados a que sefialen a miembros de su
equipo y colegas que estan trabajando duro en un proyecto o

que van mas alld de sus descripciones laborales. Después,
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escribeles una nota de agradecimiento o diselos
personalmente), c¢) recompensa las buenas ideas (los
empleados que buscan formas de ahorrar dinero o mejorar las
operaciones en la empresa son activos valiosos y deben ser
reconocidos. Si alguien en tu organizacién hace una mejora,
enviar un email a toda la empresa, ademas de demostrar
apreciacion cara a cara, servira para que los deméas empleados
sepan que la innovacion es valorada), d) no olvides
recompensar los fracasos productivos (algunas veces, las
batallas mejor luchadas no resultan como se esperaba, pero
también se merecen un reconocimiento. Si los miembros de un
equipo se esforzaron al maximo en un proyecto y no tuvieron
éxito o perdieron ante un competidor, es importante sefialar su
esfuerzo) y e) reconoce la antigiiedad (cuando un empleado
cumple los cinco o 10 afios en tu empresa, haz algo especial.
Mantener a los buenos empleados es criticos para cualquier
negocio que desee el éxito. Agradece al empleado y dale un
pequefio regalo o incentivo para demostrar que aprecias su

lealtad)

Asimismo, para Jacobis (s.f.) el reconocimiento laboral
debe ser constructivo, inteligente y efectivo; el cual esta
compuesto de 3 elementos primordiales los cuales son: a) Que
lo comprendas; b) Que generes las bases para propiciar un

desempefio de alto nivel; y c¢) Que lleves a cabo el
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reconocimiento por este desempefio de alto nivel con tus

colaboradores en formas auténticas y congruentes.

También es importante mencionar que para Parra (2007)
los beneficios del reconocimiento apropiado y oportuno son:
a) Manifiesta la Excelencia Humana de valorar al otro y
hacerlo sentir bien, b) Es motivante para los demas
compafieros, especialmente para los mas nuevos, quienes
veran que el éxito no pasa desapercibido, ¢) Tiene el efecto de
retroalimentar a toda la organizacion, produciendo el efecto de
bola de nieve: crecerd escalonadamente, d) EI ambiente de la
empresa donde hay reconocimiento apropiado y oportuno: es
méas agradable y mas constructivo, e) Quien hace
reconocimiento, sin egoismos y con generosidad, cumple el
mandato del amor ordenado por Nuestro Sefior: amaos los

unos a los otros, como yo os he amado.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente se puede
apreciar que hay maneras sencillas de poder reconocer al
personal tales como: tomar un tiempo para hablar con los
colaboradores, felicitarlo por sus logros, recompensar sus
aportes y reconocer los afios de servicio con la organizacion.
Ademas, esto permitird que los colaboradores pueden sentirse
comprometidos al desarrollar sus funciones logrando que estos
puedan ser promovidos de nivel, es decir, de cargo dentro de

la organizacion.
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Indicadores de reconocimiento.
Segun el autor Billikopf (2006), un ascenso: “Significa

subir un peldafio en la estructura de la empresa”.

Para el autor Aguado (2013), el reconocimiento
profesional: “Va mas alld de su valor instrumental para
mejorar el desempefio organizativo existe una razon de base
para resaltar su importancia: las personas necesitamos ser

reconocidas”.

Segun el autor Ynfante y Ramon (2008), los incentivos
son: Aquello que se proponen estimular o inducir a los
trabajadores a observar una conducta determinada que,
generalmente, va encaminada directa o indirectamente a
conseguir los objetivos de: mas calidad, mas cantidad, menos
coste y mayor satisfaccion; de este modo, se pueden ofrecer
incentivos al incremento de la produccién, siempre que no
descienda la calidad, a la asiduidad y puntualidad

(premiandola), al ahorro en materias primas.

Para la autora Diaz (2018), los incentivos salariales son:
“Una parte variable del salario que reciben los trabajadores,
son pagos en los que se valora de forma mas tangible la

contribucion del empleado™.
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2.24.2.

Con respecto a lo mencionado anteriormente el ascenso se
refiere a subir de nivel dentro de la organizacion lo cual es muy
beneficio para los colaboradores, al poder ocupar cargos mas
altos, puesto que involucra un aumento de su salario. Por esa
razon los colaborados se sienten motivados a dar mas su parte
al desarrollar sus funciones, porque saben que son valorados
sus esfuerzos y compromiso por la organizaciéon. Lo que
conlleva a un aumento de productividad y mejores

rendimientos.

Concepto de Desarrollo Profesional.

La definicién de desarrollo profesional es dificil de
establecer puesto que muchos autores toman este tema desde
diferentes perspectivas y por ende tiene multiples acepciones.
A continuacién, entre los conceptos mas importantes podemos

describir a los siguientes:

Para RR.HH (2001), el desarrollo profesional es una fase
del crecimiento personal que obedece a las necesidades de
auto-superacion que experimenta cada individuo; asimismo, el
desarrollo profesional del personal de una organizacién hace
parte de los procesos de desarrollo de recursos humanos y es
fruto de la inversion que hacen las empresas en las personas
que las conforman y que, a través de su trabajo, las

engrandecen.
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Segun Ferrer (2018), el desarrollo profesional: “Remite
precisamente al &mbito del trabajo, cuando una persona siente
que ha entrado en una fase de crecimiento en su trabajo, se
siente satisfecha por haber cumplido objetivos importantes y

tiene perspectivas de cambio”.

En este sentido Jiménez (s.f.), el desarrollo profesional se
define como una etapa en la que un trabajador se siente
satisfecho y feliz con las tareas que desempefia hacia la
empresa, y desea continuar creciendo en ella a traves de metas
profesionales a corto y largo plazo. A la hora de desarrollar

esta faceta, la organizacion juega un papel fundamental.

Asimismo, para Pascual (s.f.), el desarrollo profesional es:
“Un esfuerzo organizado y formalizado que se centra en el
desarrollo de los trabajadores méas capacitados. Es una opcién
empresarial estratégica para la supervivencia de las empresas

en un entorno global y cada vez mas competitivo”.

De acuerdo a lo anteriormente mencionado el desarrollo
profesional se puede entender, como una serie de etapas que
tiene que pasar un colaborador para ir creciendo en su trabajo
dentro la organizacién, logrando cubrir la necesidad de auto-
superacion del trabajador, permitiendo que sea mas

competitivo y eficiente en sus funciones.
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Por otra parte, el Pacheco (2012), menciona que los
elementos para el desarrollo personal, académico y profesional
son: a). AUTOCONOCIMIENTO: Esta capacidad permite
una clarificacién de la propia manera de ser, pensar, sentir, de
los puntos de vista y valores personales, posibilitando un
progresivo conocimiento de si mismo, una valoracion de la
propia persona y en niveles superiores, la autoconciencia del
yo. b) AUTONOMIA Y AUTORREGULACION: La
capacidad de autorregulacion per mite promover la autonomia
de la voluntad y una mayor coherencia de la accién personal.
c) RAZONAMIENTO MORAL: Capacidad que permite
reflexionar sobre los conflictos de valor teniendo en cuenta los
principios de valor universales y se organiza para actuar de
acuerdo con ello. d) CAPACIDAD DE DIALOGO: Esta
capacidad permite huir del individualismo y hablar de todos
aquellos conflictos de valor no resueltos que preocupan a nivel
personal y/o social. e) CAPACIDAD PARA
TRANSFORMAR EL ENTORNO: Esta capacidad contribuye
a la formulacién de normas y proyectos contextualizados en
donde se han de poner de manifiesto criterios de valor
relacionados con la participacion y el compromiso. f)
COMPRENSION CRITICA: Implica el desarrollo de
capacidades orientadas a la adquisicién de la informacién
moralmente relevante en torno a la realidad y la actitud vy el
compromiso para mejorarla. gy EMPATIAY PERSPECTIVA

SOCIAL: Posibilita a la persona incrementar su consideracion
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por los demas, interiorizando valores como la cooperacion y la
solidaridad. “Ponerse en el lugar del otro” facilita el
conocimiento y la comprension de las razones, los
sentimientos y los valores de las otras personas. h)
HABILIDADES SOCIALES PARA LA CONVIVENCIA: Es
el conjunto de comportamientos interpersonales que va
aprendiendo la persona y que configuran su competencia
social en los diferentes dmbitos de relacion. Permiten la
coherencia entre los criterios personales y las normas y
principios sociales. i) RESOLUCION PACIFICA DE
CONFLICTOS: Entendiendo el conflicto como algo
inevitable, pues forma parte de la condicion y naturaleza social
humana y que puede ofrecer una oportunidad de desarrollo y

crecimiento personal y social.

Con respecto a lo mencionado el desarrollo profesional
implica algunos elementos que el profesional va desarrollando
tales como son: el autoconocimiento, autonomia, comprension
critica, habilidades sociales y la resolucion de conflictos, estos
a su vez permiten que colaborador pueda aprender nuevos
conocimientos que le sirvan de base para lograr un mejor
realizacion y aplicacién de su carrera profesional o estudios

técnicos con los que cuente.

Asimismo, segun Vilchez (2011), nos menciona las

caracteristicas de desarrollo profesional los cuales son: a)
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Experiencias y saberes profesionales de vida se convierten en
el objeto de reflexidn, en colaboracion con los colegas. b) Las
situaciones de trabajo son los contextos adecuados de
formacién de adultos para una relacion teoria-practica
fructifera. ¢) La formacion se crea en el contexto organizativo
de los centros, para asi construir la innovacion en el

aprendizaje de centro como institucion.

Con respecto a lo mencionado anteriormente se puede
entender que para lograr un desarrollo profesional es necesario
contar con los conocimientos y experiencias que te sirvan para
poder ascender de un puesto de trabajo a otro, asi como
también sentir que cumpliendo con todas las expectativas de
tu profesion. Ademas, de contar con un trabajo que te permita
desarrollar todo tu potencial y aprender cosas innovadoras para

poder mejorar de manera continua.

Indicadores de desarrollo profesional.

Para el autor Frigo (s.f.) la capacitacién, o desarrollo de
personal, es: “Toda actividad realizada en una organizacion,
respondiendo a sus necesidades, que busca mejorar la actitud,

conocimiento, habilidades o conductas de su personal”.

Segun el autor Gonzalez (2012), define a la proactividad
como la actitud en la que uno no es victima de sus

circunstancias, sino libre de elegir sus reacciones con las
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personas y los acontecimientos. No quiere decir con esto que
una persona puede controlar su entorno, sino que entiende lo

que puede controlar y lo que no.

Segun el autor Corcino (2013), la habilidad es: “La aptitud
innata, talento, destreza o capacidad que ostenta una persona
para llevar a cabo y por supuesto con éxito, determinada

actividad, trabajo u oficio”.

Segun el autor Corcino (2013), la palabra destreza se
construye por substantivacion del adjetivo diestro, una persona
diestra en el sentido estricto de la palabra es una persona cuyo
dominio reside en el uso de la mano derecha. Diestro tiene
también la acepcion de referirse a toda persona que manipula

objetos con gran habilidad.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente el desarrollo
profesional es un factor importante para los colaboradores para
un crecimiento dentro de la organizacién puesto que esta puede
ofrecer capacitaciones a sus empleados para poder mejorar su
rendimiento, ademas es necesario que los trabajadores
desarrollen todas tus habilidades, destrezas y su proactividad
al maximo para realizar mejor sus actividades y por ende
obtener una mayor productividad para la compafia. Todo esto
llevarse a que la empresa a partir de ofrecer mayor oportunidad

de desarrollo pueda aumentar su rentabilidad.
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2.2.4.3. Concepto de Clima Organizacional.

La existencia de variedad de conceptos sobre Clima
Organizacional, indican que todavia no hay una definicion
universalmente aceptable para una estandarizacion. A
continuacion, entre los conceptos méas importantes podemos

describir a los siguientes:

Para Cabrera (1999), el concepto de clima organizacional,
en consecuencia, se refiere: “A las percepciones compartidas
por los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el
ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales
que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones

formales que afectan a dicho trabajo”.

Segln Sudarsky (1977), el clima organizacional es: “Un
concepto integrado que permite determinar la manera como las
politicas y practicas administrativas, la tecnologia, los
procesos de toma de decisiones, etc., se traducen a través del
climay las motivaciones en el comportamiento de los equipos

de trabajo y las personas que son influenciadas por ellas.

Desde otro punto de vista para Chiavenato (2000), el clima
organizacional puede ser definido como: “Las cualidades o
propiedades del ambiente laboral que son percibidas o

experimentadas por los miembros de la organizacion y que
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ademas tienen influencia directa en los comportamientos de

los empleados”.

Asimismo, Robbins (2009) se refiere al Clima
Organizacional como: “Un ambiente compuesto de las
instituciones y fuerzas externas que pueden influir en su

desempefio”.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente el clima
organizacional hace referencia al lugar en el cual se desarrollan
las actividades de una empresa y que a la ves este influye en el
comportamiento y desempefio de los colaboradores al

momento de llevar a cabo sus funciones diarias.

Para el autor Peralta (2002), nos menciona que el Clima
Organizacional tiene importantes y diversas caracteristicas,
entre las que podemos resaltar: a) ElI Clima se refiere a las
caracteristicas del medio ambiente de la Organizacion en que
se desempefian los miembros de ésta, estas caracteristicas
pueden ser externas o internas. b) Estas caracteristicas son
percibidas directa o indirectamente por los miembros que se
desempefian en ese medio ambiente, esto Gltimo determina el
clima organizacional, ya que cada miembro tiene una
percepcidn distinta del medio en que se desenvuelve. c) Estas

caracteristicas de la organizacion son relativamente
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permanentes en el tiempo, se diferencian de una organizacion

a otra y de una seccion a otra dentro de una misma empresa.

Con respecto a lo mencionado sobre las caracteristicas del
clima organizacional se entiende que estas se presentan en el
lugar de trabajo, puesto que si la empresa no cuenta con
instalaciones adecuadas para los colaboradores, estos pueden
afectar de manera directa el desempefio de cada uno de ellos
por lo que la empresa no podra obtener una alta rentabilidad,
por ende es indispensable cuidar de estos aspectos para una
mejor las condiciones de trabajo y preocuparse por el bienestar

de los empleados.

Asimismo, para Heresi (2002) los factores del clima
organizacional se constituyen en:

1) Factores Internos que condicionan el clima laboral: a)
Perfiles psicologicos: (temperamentos, formacion del
caracter, aceptacion de uno mismo), b) aprendizaje o
programacion:  hemisferios  cerebrales  (barreras
comunicacionales, tipos de comunicacién, tipos de
respuesta: complementarias — cruzadas — ironicas, la
destreza de escuchar Vs Oir, el liderazgo y Motivacion)

2) Factores externos que condicionan el clima
organizacional: Condiciones fisicas (caracteristicas

medioambientales en las que se desarrolla el trabajo: la
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iluminacion, el sonido, la distribucion de los espacios, la

ubicacion (situacion) de las personas).

Con respecto a lo mencionado tanto los factores
internos como externos del clima organizacional se ven
involucrados al momento de desarrollar su trabajo los
miembros que conforman esta de manera tal que
determinan un mal clima organizacional puesto que estos

dificultan el desarrollo de las actividades.

Indicadores de clima organizacional.

Segun el autor Marx (2013), la infraestructura puede ser:
“Todo el conjunto de elementos fisicos y materiales como los
edificios y las obras que se encuentran en un espacio

determinado”.

Para la editorial MX (2016), la comunicacion asertiva se
basa en: “Una actitud personal positiva a la hora de
relacionarse con los demas y consiste en expresar opiniones
y valoraciones evitando descalificaciones, reproches y
enfrentamientos. Esto implica que la comunicacion asertiva

es la via adecuada para interactuar con las personas”.

Segun la RAE (2015), define a la responsabilidad como:

“La habilidad que posee el ser humano para medir y
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responder ante las consecuencias producidas luego de un
acontecimiento que ha sido logrado o malogrado con pleno

consentimiento e intencion”.

De acuerdo con lo mencionado el clima organizacion
puede verse afectado por la falta de comunicacion asertiva
para poder transmitir la informacion correcta vy
oportunamente entre todas las areas de la empresa, la
responsabilidad que recae en cada trabajador es
indispensable para que no se generen conflictos en el lugar
de trabajo; asimismo, la infraestructura también constituye
uno de estos factores puesto que este debe ser un lugar apto

para desarrollar las funciones de manera eficiente.

Segln la RAE (2015), define a la responsabilidad como:
“La habilidad que posee el ser humano para medir y
responder ante las consecuencias producidas luego de un
acontecimiento que ha sido logrado o malogrado con pleno

consentimiento e intencion”.

De acuerdo con lo mencionado el clima organizacion
puede verse afectado por la falta de comunicacién asertiva
para poder transmitir la informacién correcta y
oportunamente entre todas las areas de la empresa, la
responsabilidad que recae en cada trabajador es

indispensable para que no se generen conflictos en el lugar
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de trabajo; asimismo, la infraestructura también constituye
uno de estos factores puesto que este debe ser un lugar apto

para desarrollar las funciones de manera eficiente.

2.3. Definicion de Términos Basicos.
Clima Organizacional: Es “todas aquellas relaciones laborales y personales
que se desarrollan en todo lugar de trabajo”. Graus (2018)
Comunicacién: Es "el proceso por el cual intercambiamos o compartimos
significados mediante un conjunto comun de simbolos”. Lam, Hair y Mc
(2011)
Desarrollo Profesional: Es “el trayecto en el que nosotros, como personas
en continua evolucidén, nos enriquecemos creciendo hacia y dentro del ambito
gue deseamos que sea el marco de nuestra vida laboral.” Palmer (2016)
Gestion Empresarial: Es “el proceso estratégico, administrativo y de control
frente al manejo de los recursos de la empresa para aumentar su
productividad, competitividad, efectividad y eficiencia”. Graus (2018)
Liderazgo: Se define como: “la influencia que se ejerce sobre las personas y
que permite incentivarlas para que trabajen en forma entusiasta por un
objetivo comun”. Pérez y Gardey (2012)
Motivacion Laboral: Es “la fuerza que impulsa al trabajador a realizar
determinadas acciones o comportamientos para la consecucion de los
objetivos de la empresa”. Garcia (2003).
Reconocimiento Laboral: Es “realizar un reconocimiento a los empleados
en el momento necesario cuando realizan su trabajo con entrega y lealtad

total”. Ford (2005)
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Toma de Decisiones: Es “el proceso que permite elegir entre dos 0 méas
alternativas que van a permitir resolver diferentes problemas o situaciones de
la vida cotidiana en diversos contextos, ya sea laboral, familiar, sentimental,

empresarial, etc.”. Zamora (2017)

2.4. Hipotesis de Investigacion.

2.4.1. Hipdtesis General.

Ha: La gestion empresarial se relaciona significativamente con la motivacion
laboral en la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL de la ciudad de
Cajamarca, 2019.

Ho: La gestion empresarial NO se relaciona significativamente con la
motivacion laboral en la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL de
la ciudad de Cajamarca, 2019.

2.4.2. Hipdtesis Especifico.

Ha: Existe una relacion significativa entre motivacion laboral y liderazgo en
la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL de la ciudad de Cajamarca,
20109.

Ho: NO existe una relacién significativa entre motivacion laboral y liderazgo
en la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL de la ciudad de
Cajamarca, 2019.

Hai: Existe una relacion significativa entre motivacion laboral y comunicacion
en la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL de la ciudad de

Cajamarca, 2019.
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Ho: NO existe una relacion significativa entre motivacion laboral y
comunicacion en la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL de la
ciudad de Cajamarca, 2019.

Hai: Existe una relacion significativa entre motivacion laboral y toma de
decisiones en la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL de la ciudad
de Cajamarca, 2019.

Ho: NO existe una relacion significativa entre motivacion laboral y toma de
decisiones en la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL de la ciudad

de Cajamarca, 2019.

2.4.3. Operacionalizacion de las variables.
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Tabla I1.1: Operacionalizacion de las variables.

de la empresa.

Reconocimiento,
desarrollo profesional y

organizacional.

Capacitaciones

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Instrumento
e Innovador
La gestion empresarial e Proactivo
Segun (Grinaldes, 2016), la es la capacidad que e Empatia
gestion empresarial puede | tienen los gerentes para | e Liderazgo e Comunicacion
Variable 01: | definirse como la habilidad liderar, organizar y e Comunicacion | ¢ Informacion Efectiva
Gestion que poseen los lideres de dirigiraun equipode | ¢ Toma de e Escucha Activa
Empresarial. | organizar, controlar y dirigir trabajo se define Decisiones e Solucién de
a un grupo de personas para | operativamente a través Problemas
lograr el objetivo propuesto de las dimensiones: )
: ) . e Capacidad de
por medio de diversas Liderazgo, -
. S o Persuasion
estrategias. Comunicacién e Actitud Proactiva
y Toma de Decisiones - )
e Conocimiento 2
©
o=
2
La motivacién es la e Reconocimiento k%
Segun (Garcia, 2012) , la fuerza que estimula a emocional 3
motivacion laboral es la cada uno de los e Reconocimiento por
fuerza que impulsa al trabajadores para logros
trabajador a realizar realizar sus funciones, | ¢ Reconocimiento | e [ncentivos salariales
Variable 02. determinadas acciones o se define e Desarrollo e Conocimiento
Motivacion comportamientos para la operativamente a traves Profesional e Actitud Proactiva
Laboral. consecucion de los objetivos de las dimensiones: e Clima o ASCENSOS
[ ]
[ J

clima organizacional.

Comunicacion
Saludable
Responsabilidad
Interaccion Laboral

Fuente: Elaborado por los autores.
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1. Tipo y Nivel de Investigacion.
3.1.1. Tipo de Investigacion.
El presente trabajo de investigacion es de tipo béasico por ello el autor
Sabino (1992), menciona que son investigaciones puras 0 béasicas
aquellas en que los conocimientos no se obtienen con el objeto de
utilizarlos de un modo inmediato, aunque ello no quiere decir, de ninguna
manera, que estén totalmente desligadas de la préactica o que sus
resultados, eventualmente, no vayan a ser empleados para fines concretos

en un futuro més o menos préximo.

Asimismo, este trabajo de investigacion es de tipo aplicado por ello
el autor Murillo, como se citdé en Vargas (2010) indica que, la
investigacion aplicada recibe el nombre de “investigacion practica o
empirica”, que se caracteriza porque busca la aplicacion o utilizacion de
los conocimientos adquiridos, a la vez que se adquieren otros, después de
implementar y sistematizar la practica basada en investigacion. El uso del
conocimiento y los resultados de investigacion que da como resultado

una forma rigurosa, organizada y sistematica de conocer la realidad.

3.1.2.Nivel de Investigacion.
El presente trabajo de investigaciones es de nivel correlacional por
ello los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), indica que, este

tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacion o grado de
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asociacion que exista entre dos 0 méas conceptos, categorias o variables

en un contexto en particular.

3.2. Método y Disefio de la Investigacion.
3.2.1. Método de la Investigacion.

En el presente trabajo de investigacion se aplicard método deductivo
por ello el autor Bernal (2010), indica que, este método de razonamiento
consiste en tomar conclusiones generales para obtener explicaciones
particulares. EI método se inicia con el andlisis de los postulados,
teoremas, leyes, principios, etcétera, de aplicacion universal y de

comprobada validez, para aplicarlos a soluciones o hechos particulares.

3.2.2.Disefio de la Investigacion.

El presente trabajo de investigacion es no experimental por ello los
autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), la definen como una
investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es
decir, se trata de estudios donde no hacemos variar en forma intencional
las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables. Lo
gue hacemos en la investigacion no experimental es observar fendmenos

tal como se dan en su contexto natural, para posteriormente analizarlos.

Asimismo, este trabajo de investigacion es de tipo transversal por
ello los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), indican que, los
disefios de investigacidn transeccional o transversal recolectan datos en

un solo momento, en un tiempo Unico. Su proposito es describir variables
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y analizar su incidencia e interrelacién en un momento dado. Es como

tomar una fotografia de algo que sucede.

3.3. Poblacion y Muestra de la Investigacion.
3.3.1.Poblacion.

Para el autor Tamayo (2014), sefiala que la poblacion es la totalidad
de un fendmeno de estudio, incluye la totalidad de unidades de andlisis
que integran dicho fendmeno y que debe cuantificarse para un
determinado estudio integrando un conjunto N de entidades que
participan de una determinada caracteristica, y se le denomina la
poblacion por constituir la totalidad del fendmeno adscrito a una

investigacion.

El presente trabajo de investigacion tiene como poblacion a 30
trabajadores de la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL, los cuales

seran materia de nuestro estudio para la recopilacion de datos.

3.3.2. Muestra.

El nimero de analisis de la muestra sera igual al namero total de la
poblacién, la cual se utiliza cuando el volumen de la poblacion que se
estudia es finito y no muy amplio y ademas se conoce que es homogénea
en cuanto a la variable que se investiga Sampieri (2001). La muestra para
la siguiente investigacion es considerada no probabilistica por

conveniencia lo que determina un total de 30 trabajadores.
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3.4. Técnicas e instrumentos de la recoleccién de datos.

3.4.1.

3.4.2.

Técnicas.
Para el autor Arias (2012), se entendera por técnica de investigacion,
el procedimiento o forma particular de obtener datos o informacion.
Asimismo, en este trabajo de investigacion se realizé una encuesta por
el cual se entiende segun el autor Arias (2012), que es una técnica que
pretende obtener informacion de un grupo o muestra de sujetos acerca de

si mismos, o en relacion con un tema en particular.

Instrumentos.

Para el autor Sabino (1992), un instrumento de recoleccion de datos
es, en principio, cualquier recurso de que se vale el investigador para
acercarse a los fenémenos y extraer de ellos informacion. Dentro de cada
instrumento concreto pueden distinguirse dos aspectos diferentes: forma

y contenido.

Asimismo, en este trabajo de investigacion se aplic6 como
instrumento un cuestionario de encuestas por ello el autor Arias (2012),
indica que, es la modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita
mediante un instrumento o formato en papel contentivo de una serie de
preguntas. Se le denomina cuestionario autoadministrado porque debe

ser llenado por el encuestado, sin intervencion del encuestador.

En este sentido se realizé una encuesta por medio escala de Likert,

la cual para Malave (2017), es un tipo de instrumento de medicion o de

65



recoleccion de datos que se dispone en la investigacion social para medir
actitudes. Consiste en un conjunto de items bajo la forma de afirmaciones
0 juicios ante los cuales se solicita la reaccién (favorable o desfavorable,

positiva 0 negativa) de los individuos.

Dentro de los aspectos constitutivos de la escala tipo Likert, es
importante resaltar las alternativas o puntos, que corresponden a las
opciones de respuesta de acuerdo al instrumento seleccionado. A
continuacion, la alternativa seleccionada, con sus respectivos valores:

Alternativa:

1: Nunca.

2: Casi Nunca.

3: A veces.

4: Con Frecuencia.

5: Casi Siempre.

Los puntajes son los valores que se les asignan a los indicadores
constitutivos como opciones de respuesta. Para obtener las puntuaciones
en la escala de Likert, se suman los valores obtenidos respecto de cada
fase. El puntaje minimo resulta de la multiplicacion del nimero de items
por 1. Una puntuacion se considera alta o baja respecto al puntaje total
(pt), este ultimo dado por el nimero de items o afirmaciones multiplicado

por 5.
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3.5. Validez y Confiablidad de los Instrumentos.
Todo instrumento que se utiliza en la recoleccion de datos debe cumplir
con dos requisitos basicos: confiabilidad y validez.
Para Herndndez, Fernandez, y Baptista (2014), la validez se refiere: al
grado en que un instrumento mide realmente la variable que pretende medir.
Para validar nuestros instrumentos se ha tomado en cuenta el juicio de 4

expertos conocedores del tema.

Por otro lado, para Briones (2000), la confiabilidad se refiere al grado de
confianza o seguridad con el cual se pueden aceptar los resultados obtenidos
por un investigador basado en los procedimientos utilizados para efectuar su

estudio.

Para tener confiabilidad en las preguntas de nuestros cuestionarios, se
empleo el coeficiente Alpha de Cronbach, puesto que es uno de los métodos
mas utilizados. Los valores pueden ser entre 0 y 1, en donde el 0 indica que
la confiabilidad es nula y el 1 representa una confiabilidad total. El
instrumento se considera aceptable cuando el resultado obtenido es 0.65 o

mas.

Para establecer la confiabilidad de los cuestionarios de gestion empresarial
y motivacion laboral, fue necesario realizar una prueba piloto a una muestra
de 20 personas con las mismas caracteristicas de nuestra unidad de analisis.
Utilizando la férmula del Alpha de Cronbach se obtuvo los siguientes

resultados:
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Tabla I11. 2: Estadistica de confiabilidad de los instrumentos gestion

empresarial y motivacion laboral.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Alfa de N de
Cronbach Cronbach elementos
basada en
elementos

estandarizados
,993 ,995 45

Fuente: Elaboracidn en base a la investigacion.

En latabla 2 se expresa el valor del coeficiente Alfa de Cronbach para
los cuestionarios de gestion empresarial y motivacion laboral, con un
resultado que esta por encima de 0.65 lo que indica que dicho instrumento

tiene una fuerte confiabilidad.

Para determinar la relacion entre las variables de estudio se utilizo el
método estadistico Rho de Spearman, el cual se puede definir segun los
autores Montes y Vaquero (2004) como: “Una medida de asociacion
lineal que utiliza los rangos, nimeros de orden, de cada grupo de sujetos
y compara dichos rangos”. Este coeficiente es muy util cuando el nimero
de pares de sujetos (n) que se desea asociar es pequefio (menor o igual a

30).

Por otra parte, segin Anderson (1999), el coeficiente de correlacion
de rangos de Spearman puede puntuar desde -1.0 hasta +1.0, y se
interpreta asi: los valores cercanos a +1.0, indican que existe una fuerte
asociacion entre las clasificaciones, o sea que a medida que aumenta un

rango el otro también aumenta; los valores cercanos a -1.0 sefialan que
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hay una fuerte asociacion negativa entre las clasificaciones, es decir que,
al aumentar un rango, el otro decrece. Cuando el valor es 0.0, no hay
correlacion. Asimismo, la interpretacion de los valores se ha expresado
por diversos autores en escalas, siendo una de las mas utilizadas la que

se presenta a continuacion:

Tabla I11. 3: Grado de relacion segun coeficiente de correlacion de Spearman.

RANGO RELACION
-0.91a-1.00  Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90  Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75  Correlacion negativa considerable
-0.11a-0.50  Correlacion negativa media
-0.01a-0.10  Correlacién negativa débil

0.00 No existe correlacion
+0.01a+0.10  Correlacion positiva debil
+0.11a+0.50  Correlacion positive mediana
+0.51a+0.75  Correlacién positiva considerable
+0.76 a+0.90  Correlacion positiva muy fuerte
+0.91a+1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: (Sampieri, 2014)

3.6. Aspectos éticos de la investigacion.
El presente trabajo de investigacion se ha citado a varios autores para
poder obtener la informacion adecuada en cuanto a la literatura, de manera
que se respete la autoria; de los autores citados en todo el desarrollo del

presente estudio.

Asimismo, es importante considerar que para poder realizar esta

investigacion ha sido necesario solicitar el permiso correspondiente a la

gerente propietaria de la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL, el Sra.
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Rosa Zambrano por medio de una carta, con la finalidad de permitirnos

estudiar la realidad problematica que se identifico en la organizacion.

En este sentido, es pertinente considerar solicitar el permiso
correspondiente a los trabajadores de la empresa puesto que ello constituye
la poblacion de estudia al cual estd enfocado nuestro instrumento de

investigacion.
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION.

4.1. Resultados.
4.1.1. Descripcion de los Resultados.

En este capitulo se describen los resultados respecto a cada uno de los
objetivos planteados en la investigacion. La fuente de recoleccion de los
datos fue un cuestionario para la gestién empresarial y un cuestionario para
la motivacién laboral, para el procesamiento de los datos se utilizé el
programa SPSS.

En cuanto a la presentacion de los datos se usaron tablas y figuras del
programa, las mismas que se utilizaron para el andlisis e interpretacion de

los resultados.

OBJETIVOS:
Objetivo General: Determinar la relacion que existe entre gestion
empresarial y motivacion laboral en la empresa productos lacteos Los Alpes

EIRL de la ciudad de Cajamarca, 2019.

Tabla IV. 4: Coeficiente de Correlacion de Spearman entre Gestion Empresarial y

Motivacion Laboral.

GESTION MOTIVACION
EMPRESARIAL LABORAL

CORRELACIONES

i Coeficiente de correlacion 1,000 911
GESTION . .
Sig. (bilateral) . ,000
EMPRESARIAL
30 30
Rho de Spearman — - -
Coeficiente de correlacion 911 1,000
MOTIVACION LABORAL Sig. (bilateral) ,000 .
N 30 30

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

Fuente: Elaboracion en base a la investigacion.
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Interpretacion:

Segln los resultados de la Prueba de correlacion de p (rho) de
Spearman entre: Gestién Empresarial y Motivacion del Personal, se tiene
un coeficiente de correlacion de 0,911, lo que indica una correlacion
positiva perfecta; es decir, el nivel de asociacion entre estas variables logra
contribuir al crecimiento y fortalecimiento de la empresa puesto que las
personas constituyen la unidad basica para la estructura y funcionamiento
de la misma y la adecuada administracion de tales recursos humanos se

vincula estrechamente con el éxito empresarial.

Objetivo especifico 1. Analizar la relacién que existe entre motivacion
laboral y liderazgo en la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL de la

ciudad de Cajamarca, 2019.

Tabla IV. 5: Correlacién de Spearman entre Motivacion Laboral y Liderazgo en los

trabajadores de la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL.

Motivacion Laboral

Nunca Casi Nunca A veces Con Casi Total

Gestion Empresarial Frecuencia  Siempre

N° % N° % N° %  N° % N° % N° %

Nunca 0 00% O 00% O O00% O O00% O 00% O 0.0%
CasiNunca 0 00% 0 00% O 00% O 00% O 00% O 0.0%
A veces 0 00% 1 33% 1 33% 0 00% 0 00% 2 6.7%

Dimensién Con
liderazgo  rrecuoncia  © 0% 0 00% 2 67% 1 33% 0 00% 3 100%
S.Cas' 0 00% 0 00% 0 00% 1 33% 24 800% 25 83.3%
iempre
Total 0 00% 1 33% 3 100% 2 67% 24 80.0% 30 100.0%

Fuente: Encuesta aplicada trabajadores de la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL

de Cajamarca 2019.
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Interpretacion:

De los 30 trabajadores de la empresa Los Alpes EIRL, el 83.3% de
los trabajadores opinaron que casi siempre se presentd un adecuado
liderazgo en la empresa debido a que el gerente establece objetivos claros
y precisos, para dirigir a sus colaboradores a enfocarse en las acciones
necesarias para cumplir las metas planteadas, de ellos el 10% de los
trabajadores opinaron que con frecuencia se presentd una buena
motivacion laboral, ya que cuentan con un ambiente de trabajo agradable
y autonomia para desarrollar sus funciones, por Gltimo solo un 6.7% de
los trabajadores opinaron que a veces se presento una buena motivacion
laboral en la empresa, ya que el gerente no ha creado politicas de
incentivo, ni capacitacion periddicas que ayude al desarrollo profesional

y personal de los trabajadores.

Objetivo especifico 2. Determinar la relacién que existe entre
motivacion laboral y comunicacion en la empresa Los Alpes EIRL de la

ciudad de Cajamarca, 2019.
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Tabla IV. 6: Correlacion de Spearman entre Motivacion Laboral y Comunicacion

en los trabajadores de la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL.

Motivacion Laboral

Casi Con Casi

Gestion Empresarial Nunca A veces . . Total
Nunca Frecuencia Siempre

% N° % N° % N° 9% N° 9% N° %

Nunca 0 0.0% 0 00% O 00% O 00% O 0.0% O 0.0%

CasiNunca 0 00% 0 0.0% 0 00% O 00% O 00% O 0.0%
Aveces 0 00% 1 33% 1 33% 0 00% O 00% 2 6.7%
Dimension Con 0 0 0 0 0 0
comunicacién Erecuencia 0 00% 0 00% 2 67% 2 67% 0 00% 4 13.3%
_Ca3| 0 00% 0 00% 0O 00% O 00% 24 80.0% 24 80.0%

Siempre

Total 0 0.0% 1 33% 3 10.0% 6.7% 24 80.0% 30 100.0%

N

Fuente: Encuesta aplicada trabajadores de la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL

de Cajamarca 2019.

Interpretacion:

De los 30 trabajadores de la empresa Los Alpes EIRL, el 80% de los
trabajadores opinaron que casi siempre se presentd una buena
comunicacion en la empresa, debido a que los trabajadores perciben que
el gerente les transmite informacidén de manera clara y sencilla para el
desarrollo de sus actividades diarias. EI 13.3% de los trabajadores
opinaron que con frecuencia se presentd una buena motivacion laboral,
ya que su horario de trabajo es flexible permitiéndoles tener un mejor
desempefio en sus funciones, por ultimo, solo un 6.7% de los trabajadores
opinaron que a veces se presentd una buena motivacion laboral en la
empresa, porque algunos colaboradores se sienten estancados, debido a
que llevan afios realizando las mismas actividades en el mismo puesto de

trabajo, sin expectativas de progreso.
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Objetivo especifico 3. Establecer la relacion que existe entre motivacion

laboral y toma de decisiones en la empresa productos lacteos Los Alpes

EIRL de la ciudad de Cajamarca, 2019.

Tabla IV. 7: Correlacién de Spearman entre Motivacion Laboral y la Toma de

Decisiones en los trabajadores de la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL.

Motivacién Laboral

Gestién Empresarial Nunca Casi Nunca A veces Con . _Ca5| Total
Frecuencia Siempre
N° % N° % N° % N° % N° % N° %
Nunca 0 00% O 00% O 00% O 0.0% 0 0.0% 0.0%
CasiNunca 0 00% 1 33% 0 00% 0 0.0% 0 0.0% 1 3.3%
Dimension A veces 0 00% O 00% 3 100% 2 6.7% 3 10.0% 26.7%
toma de Con 0 00% O 00% O 00% O 00% 15 500% 15 50.0%
decisiones Frecuencia
Casi 0 00% O 00% O 00% O 0.0% 6 200% 6 20.0%
Siempre
Total 0 00% 1 33% 3 100% 2 67% 24 80.0% 30 100.0%

Fuente: Encuesta aplicada trabajadores de la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL de

Interpretacion:

Cajamarca 2019.

De los 30 trabajadores de la empresa Los Alpes EIRL, el 50% de los

trabajadores opinaron que con frecuencia se presentdé buena toma de

decisiones en la empresa, debido a que el gerente no se adaptado a los

cambios tecnoldgicos (no cuentan con un sistema de ventas, ni maquina

POS para realizar sus ventas con tarjetas de credito) y no involucra en la

toma de decisiones la opinion de sus trabajadores para mejorar la

eficiencia de las actividades diarias de la produccién. EI 26.7% de los

trabajadores opinaron que a veces se presentd una buena motivacion

laboral, ya que el personal siente que muchas veces sus logros pasan

desapercibidos por parte del gerente, lo que ocasiona que su compromiso
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disminuya hacia la empresa, por ultimo, solo un 20% de los trabajadores
opinaron que casi siempre se presentd una buena motivacion laboral en
la empresa, porque existe un relacion de comparfierismo bueno, lo que

permite trabajar en equipo para lograr los objetivos de la empresa.

HIPOTESIS:
Hipdtesis General:

Hai: La gestién empresarial se relaciona significativamente con la motivacion
laboral en la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL de la ciudad de
Cajamarca, 2019.

Ho: La gestion empresarial NO se relaciona significativamente con la
motivacién laboral en la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL de

la ciudad de Cajamarca, 2019.

Tabla IV. 8: Coeficiente de Correlacion de Spearman entre Gestiéon Empresarial y

Motivacion Laboral.

GESTION MOTIVACION
EMPRESARIAL LABORAL

CORRELACIONES

3 Coeficiente de correlacion 1,000 ,911*
GESTION ) )
Sig. (bilateral) ,000
EMPRESARIAL
30 30
Rho de Spearman — » .
) Coeficiente de correlacion 911 1,000
MOTIVACION ] )
Sig. (bilateral) ,000
LABORAL
30 30

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

Fuente: Elaboracion en base a la investigacion.

Interpretacion:
Para comprobar las hip6tesis de investigacion se utilizo la correlacion

de Spearman para variables ordinales donde (rs = 0.911) y su significacion
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aproximada (Sig. Aprox = 0.01) es menor que el nivel de significancia (o
=0.05) por lo tanto existe evidencia estadistica suficiente ( puesto que hoy
en dia los directivos de las organizaciones deben tener especial cuidado
con los clientes internos, motivandolos a alcanzar los objetivos
empresariales),para rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna,
en consecuencia se evidencia que existe una relacion positiva perfecta,
segun la escala de correlacion, entre gestion empresarial y motivacion

laboral en la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL.

Hipétesis Especifica 1:

Hai: Existe una relacion significativa entre motivacion laboral y liderazgo en
la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL de la ciudad de Cajamarca,
20109.

Ho: NO existe una relacién significativa entre motivacion laboral y liderazgo

en la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL de la ciudad de

Cajamarca, 2019.

Tabla V. 9: Coeficiente de Correlacion de Spearman entre Motivacion Laboral y

Liderazgo.
CORRELACIONES D1 \/
Coeficiente de correlacion 1,000 ,901™
D1  Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Rho de Spearman . . N
Coeficiente de correlacion ,901 1,000
V2  Sig. (bilateral) ,000 .
N 30 30

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

Fuente: Elaboracion en base a la investigacion.
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Interpretacion:

Para comprobar las hip6tesis de investigacion se utiliz6 la
correlacion de Spearman para variables ordinales donde (rs = 0.901) y su
significacion aproximada (Sig. Aprox = 0.01) es menor que el nivel de
significancia (o= 0.05) por lo tanto existe evidencia estadistica suficiente
(puesto que toda organizacién deberia contar con un lider que permita
que los trabajadores pueden expresar libremente sus opiniones Yy
sugerencias, logrando asi mantener un ambiente de trabajo méas agradable
y por ende con una mejor motivacién laboral), para rechazar la hipétesis
nula y aceptar la hipétesis alterna; en consecuencia se evidencia que
existe una relacion positiva muy fuerte, segun la escala de correlacion ,
entre la motivacion laboral y el liderazgo en la empresa productos lacteos

Los Alpes EIRL.

Hipétesis Especifica 2:

Hai: Existe una relacion significativa entre motivacion laboral y comunicacion
en la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL de la ciudad de
Cajamarca, 2019.

Ho: NO existe una relacion significativa entre motivacion laboral vy
comunicacion en la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL de la

ciudad de Cajamarca, 2019.
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Tabla IV. 10: Coeficiente de Correlacion de Spearman entre Motivacion Laboral y

Comunicacion.

CORRELACIONES D2 V2
Coeficiente de correlacion 1,000 875
D2  Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Rho de Spearman .. ., o
Coeficiente de correlacion ,875 1,000
V2  Sig. (bilateral) ,000 :
N 30 30

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion en base a la investigacion.

Interpretacion:

Para comprobar las hipétesis de investigacion se utilizo la correlacion
de Spearman para variables ordinales donde (rs = 0.875) y su
significacion aproximada (Sig. Aprox = 0.01) es menor que el nivel de
significancia (o = 0.05) por lo tanto existe evidencia estadistica suficiente
(puesto que una eficiente comunicacion interna permite que exista una
buena relacién entre colaboradores y jefe, logrando asi una buena
motivacidn laboral), para rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis
alterna; en consecuencia se evidencia que existe una relacion positiva
muy fuerte, segln la escala de correlacién , entre la motivacién laboral

y la comunicacion en la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL.

Hipotesis Especifica 3
Hai: Existe una relacion significativa entre motivacion laboral y toma de
decisiones en la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL de la ciudad

de Cajamarca, 2019.
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Ho: NO existe una relacion significativa entre motivacion laboral y toma de
decisiones en la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL de la ciudad

de Cajamarca, 2019.

Tabla IV. 11: Coeficiente de Correlacion de Spearman entre Motivacion Laboral y
Toma de Decisiones.

CORRELACIONES D3 \V2)
Coeficiente de correlacion 1,000 ,910™
D3  Sig. (bilateral) . ,000
N 30 30
Rho de Spearman . ~ -
Coeficiente de correlacion ,910 1,000
V2  Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

Fuente: Elaboracidn en base a la investigacion.

Interpretacion:

Para comprobar las hip6tesis de investigacion se utilizo la correlacion
de Spearman para variables ordinales donde (rs = 0.910) y su significacion
aproximada (Sig. Aprox = 0.01) es menor que el nivel de significancia (o
= 0.05) por lo tanto existe evidencia estadistica suficiente ( puesto que es
importante tomar en cuenta la participacion de todos los colaboradores en
la toma de decisiones porque las decisiones no solo son tomadas
exclusivamente por el lider del grupo (gerente, jefe o supervisor); sino que
hay ocasiones en que se debe aprovechar el conocimiento y la experiencia
de un mayor nimero de personas, para tomar mejores decisiones), para
rechazar la hipotesis nulay aceptar la hipotesis alterna; en consecuencia se

evidencia que existe una relacion positiva perfecta, segun la escala de
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correlacion , entre la motivacion laboral y la toma de decisiones en la

empresa productos lacteos Los Alpes EIRL.

4.2.Discusion.

En el presente estudio se ha realizado el analisis estadistico de caracter
correlacional acerca de las variables gestion empresarial y motivacion
laboral, siendo la muestra de estudio 30 trabajadores de la empresa
productos lacteos Los Alpes EIRL en la ciudad de Cajamarca, 2019. En los
objetivos del trabajo se identifico la relacion entre gestion empresarial y
motivacion laboral mediante el analisis de cada una de las dimensiones, en
segundo lugar, determinar la relacion que existe entre cada una de las
dimensiones de gestién empresarial, con la variable motivacion laboral, para
lo cual se toma como referencia los resultados de los cuestionarios aplicados

a los trabajadores, segun las categorias a evaluar con la escala de Likert.

Con respecto a la hipotesis general del presente estudio, la prueba de
correlacion de Spearman, el valor de coeficiente de correlacion es (rs =
0.911), la significacion aproximada (Sig. Aprox = 0.01) es menor que el
nivel de significancia (a = 0.05), lo que indica una relacion positiva perfecta,
por lo tanto, existe relacion significativa entre las variables asociadas. En
consecuencia, se aceptar la hipdtesis alterna: la gestiobn empresarial se
relaciona significativamente con la motivacion laboral en la empresa

productos lacteos Los Alpes EIRL de la ciudad de Cajamarca, 2019.
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Sin embargo, segin Gonzéalez (2014) en su investigacion que se Titulo:
“Gestion y Motivacion de los trabajadores de una empresa Automotriz”,
realizada en la Universidad de San Martin de Porres. Chiclayo. Tuvo como
objetivo: ¢ldentificar la relacion entre la gestion y la motivacion de los
trabajadores del area de mantenimiento y servicios de la empresa del sector
Automotriz?. Siendo una muestra de estudio la totalidad de la poblacion en
este caso se consideraron a los 40 trabajadores de esta empresa. Los
resultados de la investigacion determinaron que: existe relacion entre la
gestion y la motivacion en los trabajadores del &rea de mantenimiento
automotriz de la empresa, ya que se demostré que en los sectores de
planchado y pintura como en el de servicio automotriz la mala gestion ha
repercutido negativamente sobre la motivacion de los trabajadores. En este
caso podemos observar que los resultados de nuestro estudio son similares
en cuanto a la relacion significativa que existe entre las variables, sin
embargo, en la empresa productos lacteos Los Alpes EIRL se ha
evidenciado que esta relacion no es directamente proporcional, es decir,
mientras que la gestion presenta un porcentaje alto, la motivacion laboral

presenta un porcentaje bajo.

Con respecto al punto anterior, este estudio presento limitaciones en
cuanto a los antecedentes, debido a que hay pocas investigaciones que
relacionen la gestion empresarial con la motivacion laboral en el rubro de
lacteos, lo cual ha dificultado el poder debatir a profundidad las semejanzas

y diferencias de dichas investigaciones con nuestro estudio.
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Respecto a la contrastacion de las hipotesis, los resultados mostrados
confirman totalmente la hipdtesis general. Las razones que sustentan la
aceptacion de la hipotesis general es porque los items de los instrumentos
utilizados para la recoleccién de los datos fueron bien formulados a juicio

de los expertos.

Ademas, para la hipdtesis especifica 1, el contenido de la correlacién de
Spearman, segun la medida estandar esta con signo positivo, es decir, 0.901
de correlacion entre las variables motivacion laboral y liderazgo (tabla 9);
asi mismo en la hipotesis especifica 2 (tabla 10), el contenido de la
correlacion de Spearman, segun la medida estandar esta con signo positivo,
es decir, 0.875 de correlacion entre las variables motivacion laboral con
comunicacion; por ultimo, en la hipdtesis especifica 3, el contenido de la
correlacion de Spearman, segun la medida estandar esta con signo positivo,
es decir, 0.910 de correlacion entre las variables motivacion laboral y toma

de decisiones (tabla 11).

Los resultados del presente trabajo de investigacién se establecieron
del analisis de los datos recogidos. En consecuencia, tales resultados y/o
conclusiones, ofreceran aportes importantes para mejorar la gestion

empresarial y la motivacion laboral en la empresa.

Este estudio permitird al propetario poder corregir varios aspectos en

cuanto a la gestion que se viene desarrollando en las actividades diarias de

la empresa, a través de utilizar herramientas de comunicacion interna que
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consigan que los trabajadores puedan expresar sus opiniones libremente,
intercambien informacion rapidamente de manera clara y precisa. Ademas,
de adaptarse al uso de la nuevas tecnologias para permanecer en el mercado,
con la implemetacion de un sistema de ventas y contar con una maquina
POS de tal manera que sus clientes puedan realizar sus pagos facilmente.
Por otro lado con respecto a la motivacion laboral, es necesario que la
empresa desarrolle planes de incentivos y reconocimientos para que sus
trabajadores estén mas comprometidos con el logro de los objetivos
esteblecidos. También deben realizarse capacitaciones, minimo 2 veces al
afio y retroalimentaciones mensuales, que ayuden al desarrollo personal y

profesional de los trabajadores.

Asimismo, cabe mencionar que, para mejorar la organizacion y control
de una empresa, es importante enfocarse en el recurso humano pues este es
un punto clave para desarrollar de forma eficiente y productiva las
funciones. Por ello se debe incentivar el compromiso de cada uno de los
miembros con el fin de que estos se alineen con los objetivos de la
organizacion, mediante un adecuado manejo de la motivacion, pues este
permite que los trabajadores se identifiquen con la empresa y se sientan mas

satisfechos.

En este sentido se puede decir que todos los gerentes hoy en dia
enfrentan un reto enorme: motivar a los empleados para que produzcan los
resultados deseados, con eficiencia, calidad e innovacion. Pues la

motivacién se ha convertido en un elemento importante que permite

84



canalizar el esfuerzo, la energiay la conducta en general del trabajador hacia
el logro de objetivos que les interesan a las organizaciones. Por esta razon,
los gerentes deberian interesarse en recurrir a aspectos relacionados con la

motivacion, para conllevar a la consecucion de sus objetivos.

Finalmente, en cuanto a la gestion que desarrollan las empresas hoy en
dia se considera importante tomar en cuanta al bienestar y desarrollo de los
trabajadores; puesto que este es un factor determinante para el crecimiento
de la empresa, es decir, al estar motivados los trabajadores se genera mayor

productividad y se logra cumplir con los objetivos de la organizacion.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.
5.1. Conclusiones.

En conclusion, en esta investigacion se ha logrado demostrar que la
relacion que se establece entre gestion empresarial y motivacion laboral,
contribuyen al desarrollo y crecimiento de la empresa (a través de aplicar
una buena administracion de procesos, mejora la comunicacion interna y
externa y capacitar al personal contantemente), puesto que todos los
gerentes enfrentan el reto de mantener motivados a los empleados para que
produzcan los resultados deseados, con eficiencia, calidad e innovacion. En
este sentido la adecuada gestion permitira que los trabajadores puedan
desarrollar mejor sus funciones, estén mas satisfechos y disfrutan mas de su

labor.

Respecto a la hipotesis general se confirma, segtn el contenido de “r”
de Spearman, con 0,911 de correlacion entre gestion empresarial y
motivacion laboral; la cual presenta significancia, es decir, la gestién
empresarial se relaciona significativamente con la motivacion laboral en la
empresa productos lacteos Los Alpes EIRL de la ciudad de Cajamarca,
2019( puesto que hoy en dia los directivos de las organizaciones deben tener
especial cuidado con los clientes internos, motivandolos a alcanzar los
objetivos empresariales). Lo cual implica que la gestion que se lleva a cabo
en la empresa tiene buenos resultados en cuanto: liderazgo, comunicacién y
toma de decisiones, sin embargo, la motivacion laboral es relativamente baja

en comparacion a la gestion debido a que no existe un adecuado plan de
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incentivos que ayuden al crecimiento personal y profesional de los

colaboradores.

Con respecto al primer objetivo especifico, la presente investigacion
demuestra que la motivacion laboral tiene relacion significativa con el
liderazgo, en los trabajadores de la empresa Los Alpes E.I.LR.L de la
ciudad de Cajamarca. Puesto que se encontrado un coeficiente de
correlacion entre las variables de 0.901, lo que indica una correlacion
positiva muy fuerte, de acuerdo a la escala de correlacion. Debido a que,
en cuanto a liderazgo, el gerente establece objetivos claros y precisos,
para dirigir a sus colaboradores a enfocarse en las acciones necesarias
para cumplir las metas planteadas y con lo que respecta a motivacion
laboral el gerente no ha creado politicas de incentivo, ni capacitaciones
periddicas que ayude al desarrollo profesional y personal de los
trabajadores, lo que ocasionan que sus colaboradores no se encuentren

muy motivados.

Con respecto al segundo objetivo especifico, la presente
investigacion demuestra que la motivacién laboral tiene relacion
significativa con la comunicacién, en los trabajadores de la empresa Los
Alpes E.I.R.L de la ciudad de Cajamarca. Puesto que se encontrado un
coeficiente de correlacion entre las variables de 0.875, lo que indica una
correlacion positiva muy fuerte, de acuerdo a la escala de correlacion.
Debido a que, en cuanto a la comunicacién, el gerente transmite

informacién de manera clara y sencilla para el desarrollo de las
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actividades diarias y con respecto a la motivacion laboral, algunos
colaboradores se sienten estancados, ya que llevan afos realizando las
mismas actividades en el mismo puesto de trabajo, sin expectativas de

progreso, es decir, no hay mejora en desarrollo de sus funciones.

Con respecto al tercer objetivo especifico, la presente investigacion
demuestra que la motivacion laboral tiene relacion significativa con la
toma de decisiones, en los trabajadores de la empresa Los Alpes E.Il.R.L
de la ciudad de Cajamarca. Puesto que se encontrado un coeficiente de
correlacion entre las variables de 0.910, lo que indica una correlacion
positiva perfecta, de acuerdo a la escala de correlaciéon. Debido a que, en
cuento a la toma de decisiones, el gerente no se adaptado a los cambios
tecnoldgicos (no cuentan con un sistema de ventas, ni maquina POS para
realizar sus ventas con tarjetas de crédito) asi como tampoco involucra la
opinion de sus trabajadores en la toma de decisiones, para poder mejorar
la eficiencia de las actividades diarias de la produccion; y con respecto a
la motivacién laboral, el personal siente que muchas veces sus logros pasan
desapercibidos por parte del gerente, lo que ocasiona que su compromiso

disminuya hacia la empresa.

Finalmente, con los resultados obtenidos se concluye que la gestion
empresarial se relaciona en sus respectivas dimensiones de manera
significativa con la motivacion laboral, en la empresa productos lacteos Los

Alpes EIRL de la ciudad de Cajamarca,2019.
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5.2. Recomendaciones.

Se recomienda utilizar herramientas de comunicacion interna tales
como: Slack (es un espacio de trabajo que esta conformado por canales,
donde los miembros del equipo pueden comunicarse y trabajar juntos),
buzon de sugerencia, (opiniones y propuestas de los trabajadores en cuanto
a normas, condiciones de trabajo y relaciones laborales) y manual de
empleados (el cual incluye informacion importante de la empresa: mision,
vision, organigrama y normas internas). Para que de esta manera la
comunicacion sea mas flexibles y eficientes permitiendo asi que la

informacion sea conocida por todos los niveles.

Establecer acciones encaminadas a resolver las necesidades de los
trabajadores (seguridad psicoldgica y feedback constructivo), al reconocer
el desempefio de sus funciones y recompensarlas a través de: charlas de

motivacion, capacitaciones, revision de politicas y procedimientos.

Realizar un analisis del clima laboral en la empresa para determinar
las debilidades, a través de aplicar cuestionarios al menos 2 veces al afio y
en base a ellos encontrar técnicas y soluciones para el mejoramiento,

logrando incrementar la motivacion de los trabajadores.

Implementar estrategias tales como: establecer politicas de
reconocimiento, invertir en beneficios sociales, capacitar al nuevo
personal que se incorpore y mejorar el feedback en la organizacion para

lograr el compromiso de los trabajadores con el puesto de trabajo y con
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empresa misma, generando confianza y una buena relacién entre jefe y

trabajadores.

Ademas se sugiere que la empresa se adapte a las nuevas tecnologias
para que sea méas facil permanecer en el mercado, por ello, es necesario
que tengan una medio de pago accesible para sus clientes, en este caso se
debe contar con una maquina POS para poder realizar transacciones con
tarjetas de crédito y también implementar un sistema de ventas con la

finalidad de llevar un mejor control.

Respecto a la motivacion del personal, se sugiere aplicar el principio
de equidad al otorgar aumentos, promociones, asensos y reconocimientos
salariales (bonos), no salariales (trabajador del mes) al personal
considerando el nivel de desempefio, responsabilidad, asistencia y
puntualidad. Ayudando de esta manera a que cada trabajador se sienta
parte de la empresa, desarrollando asi mayor proactividad y una actitud

positiva asia las metas de la organizacion.
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ANEXO N° 1

“RELACION ENTRE GESTION EMPRESARIAL Y MOTIVACION LABORAL EN LA EMPRESA PRODUCTOS LACTEOS
LOS ALPES EIRL DE LA CIUDAD DE CAJAMARCA EN EL ANO 2019”.

Matriz de Consistencia.

de Cajamarca, 2019,

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INDICADOREES METODOLOGIA
Problema General: Dhjetivo General: Hipdtesis General: Variahle X: Variable X: FPoblacion:
jCudl es la relacion que | Determinar la relacion | Hl: La gestidn empresarial 30 trabajadores de la
existe entre gestion | que existe enfre gestidn sE relaciona | Cestion Empresarial | X.L1. Proactivo empresa Los Alpes EIRL
empresarial v motivacion | empresaral v motivacion eimmificativamente con la X.1.2. Emipatia de la cindad de Cajamarca
laboral en la empresa | laboral en la empresa motivacion laboral en la Dimensiones: X. L3 Innovador 2015,
productoz  lacteoz Loz | productos  lacteos Los empresa productos X.1.4. Trabajo en
Alpez EIFL de la cindad de | Alpes EIRL de la ciudad licteos Los Alpes EIRL | Xl: Liderazeo Equipo Muestra:
Cajamarca, 20197 de Cajamarca, 2019, de lz  ciudad de | X2: Commmucacion X.1.5. Creativo 30 trabajadores de la
Cajamarca, 2019. X3: Toma de empresa Los Alpes EIRL
FProblema Ezpecifico: Decisiones X221 Comunicacion | de la cindad de Cajamarca
Ohbjetive Especifico: HO: La gestin empresarial X.2.2, Informacion 2019
2) ;0ué relacion exste NO  se relaciona Variable ¥: Efectiva
entre motivacidn laboral | 2) Analizar la  relzcidn significativamente con la X.2.3. Ezcucha Activa | Tipo de investigacion:
v liderazgo en la empresa que  existe  entre motivacién laboral en la | Motrvacidn Laboral | X.2.4. Clanidad La presents mwestigacidn
productos lacteos Los | motivacién laboral v empresa productos desarrclla un estudic de
Alpes EIEL de la ciudad liderazgo en la empresa licteos Los Alpes EIRL Dimensiones: XA Solucion de tipe bdsico v, asimismo, a8
de Cajamarca, 20197 productos lacteos Los de  la  ciudad de Problemas de tipo aplicativo.
Alpes EIRL de la Cajamarca, 2019, ¥1: Feconocimuiento | X.3.2. Capacidad de
by ;Cuwé relacion existe cindad de Cajamarca, % 2: Linea de Carrera | Persuasion Nivel de Investizacion:
enfre motvacion laboral 2019, . ——— Y3: Clima X33 Actitud Correlacional
v conmmicacion en la Hipétesis Especifico: Crganizacional Proactiva
Bmpresa productos | b)Determinar 1z relzcidn . - . .34, Conocinusnto Meétodo de Ia
lactens Loz Alpes EIEL que axixta entre Hlﬁﬁxﬁtf IEIT$ X.1.5. Expenencia Investigacion:
de la  cindad  de motivacion laboral v motivacién  laboral v Dednctivo
Cajamarca, 20197 commmicacion en  la liderazap en la empresa Variable Y L.
. . . SImpresa productos productos  licteos Los . Disetio:
c) ;Qué relacion exste ldictens Loz Alpes Alpes EIRL de la ciudad Y.L1. _-'-‘sscﬂ:w:u_s _ Mo experimental
enfre motivacion laboral EIRL de la cindzd de T:Ie Caiamarca 2019 Y.1.2 Eeconocimiento
v toma de decisiones en Cajamarca, 2019, 1 & : Emaocicnal
la empresa productos W : - Y.L3.Eeconocimiento
lacteos Los Alpes EIRL | c)Establecer la relzcidn Hﬂ;il“;;ﬂ[:;ﬁe:;i;ma IEIT$ por Logroz
de la cindad de oque existe entre Iﬁﬂti.".'al:iflﬂ laharal v Y.L4.Feconocimiento
Cajamarca, 20197 motivacion laboral v lid en la empresa por Meéritos
toma de decizionss en pmducgos. licteos Los g’.l.ﬁ_. Incentrvos
la empresa productos . alariales
Alpes EIEL de la cindad V.21, Ascensos
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lacteos Loz Alpes
ETRL de la ciudad de
Cajamarca, 2019,

Hl: Existe wna relacion
sipnificativa entre
motivacion  laboral v
comumicacion  en la
ENpTEsa productos
lacteos Loz Alpes EIRL
de la  ciudad de
Cajamarca, 2019,

HO: N0 existe una relacion
sipnificativa entre
motivacion  laboral v
compmicacion  en  la
ENpTEsa productos
lacteos Loz Alpes EIRL
de la cindad de
Cajamarca, 2019,

Hl: Existe wna relacion
significativa entre
motivacion  laboral v
toma de deciziones en la
EmIpresa productos
lacteos Los Alpes EIRL
de la cindad de
Cajamarca, 2019,

HO: MO existe una relacion
significativa entre
motivacion  laboral v
toma de decisiones en la
EmIpresa productos
lacteos Los Alpes EIRL
de la cindad de
Cajamarca, 2019,

Y.2.2. Hahihdades v
Destrezas

Y.2.3. Desarrollo
Profesional

Y.2.4. Experiencia
Y.2.5. Capacitacion
Y.3.1. Infrasstruchra
Y.3.2. Interrelacion
Laboral
Y.3.3.Rezponzabilidad
Y.3.4. Comumicacion
Saludable

Y.3.5. Trabajo en

Equipo

Instrumento:

Para medir la variable
0l:
Cuestionario de Encuesta

Para medir la variable
02:
Cuestionario de Encuesta
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ANEXO N° 2

UPACU

UNIVERSIDAD PRIVADA ANTONIO GUILLERMO URRELO
K[L! CARRERA PROFESIONAL ADMINISTRACION DE EMPRESAS

EMPRESARIAL.

A. Presentacion.

CUESTIONARIO 1: ENCUESTA PARA MEDIR LA GESTION

Estimado (a) colaborador, el presente cuestionario es parte de una investigacion que tiene

por finalidad la obtencién de informacidn acerca de la gestion empresarial, asi como

analizar la influencia que causa, para ello se le pide responder a todas las preguntas con

sinceridad y absoluta libertad.

B. Datos Generales:

eFEdad: ..........

e Género: Femenino: |:| Masculino: |:|

C. Indicaciones:

e Lea cada pregunta con mucha atencion.
e Luego resuelva cada pregunta y marca con X la respuesta correcta.

e Solo se debe marcar una respuesta por cada pregunta

v' La Escala de calificacion es la siguiente:

1: Nunca.

2: Casi Nunca.

3: A veces.

4: Con Frecuencia.

5: Casi Siempre.

item

DIMENSION LIDERAZGO

éUsted recibe capacitaciones por parte de la empresa?

¢Considera usted que el disefio de los perfiles de puestos se adecuan al
cargo o empleo?

¢La empresa ejecuta un plan de incentivos para mejorar su desempefio?

éConsidera usted que el trabajo en equipo ayuda al desempeno de sus
funciones?

¢El gerente toma en consideracién las opiniones de cada colaborador?

é¢Considera usted que la empresa se preocupa por motivar e impulsar su
crecimiento personal y profesional?

N oo (o) AW N

¢Al momento de solucionar problemas el gerente es abierto al didlogo?
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item DIMENSION COMUNICACION 5

3 ¢Considera usted que existe una eficiente comunicacion interna dentro de las
areas de trabajo?

9 ¢El gerente explica claramente las funciones y responsabilidades que debe
desempenar?

10 ¢éSe aplica el sistema de comunicacién de doble via dentro de la organizacién
(jefe- colaborador, colaborador-jefe)
éSe realiza un adecuado intercambio de informacién opinidén entre jefe y

11 |colaborador?

12 | iEl gerente esta dispuesto a escuchar de manera activa a los trabajadores?

13 ¢El gerente plantea mejoras en el proceso de comunicaciéon efectiva para una
mejora continua?

14 ¢El gerente toma en cuenta los comentarios y sugerencias de cada uno de los
trabajadores?

15 é¢Considera usted que el gerente presta atencién a la informacion que le
comunican?

16 | ¢iEl gerente realiza una retroalimentacién para mejorar el desempeiio laboral?

item DIMENSION TOMA DE DECISIONES 5

17 ¢Considera usted que son tomadas en cuenta sus opiniones al momento de
tomar decisiones?

18 | ¢éEl gerente suele tomar las decisiones de manera individual?

19 | ¢El gerente prefiere mantenerse al margen de la toma de decisiones?

20 | ¢Considera usted que las decisiones se toman con gran facilidad?

21 | ¢éSe siente parte de un equipo de trabajo al momento de tomar decisiones?

22 | éLa empresa utiliza un proceso especifico para tomar decisiones?

’3 é¢Usted considera que el equipo de trabajo es capaz de manejar la toma de
decisiones en condiciones de presion y estrés?

Agradeciendo su valiosa participacion se despide de Usted. Atentamente,

Bach. Arribasplata Palomino, Evelyn.

Bach. Arribasplata Palomino, Lissette.
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UNIVERSIDAD PRIVADA ANTONIO GUILLERMO URRELO

I', CARRERA PROFESIONAL ADMINISTRACION DE EMPRESAS
UDAGU CUESTIONARIO 2: ENCUESTA PARA MEDIR LA MOTIVACION
LABORAL.

A. Presentacion.
Estimado (a) colaborador, el presente cuestionario es parte de una investigacion que tiene
por finalidad la obtencion de informacion acerca de la motivacion laboral, asi como los
factores que intervienen en ésta, para ello se le pide responder a todas las preguntas con
sinceridad y absoluta libertad.
B. Datos Generales:
eEdad: ..........
e Género: Femenino: |:| Masculino: |:|
C. Indicaciones:
e Lea cada pregunta con mucha atencion.
e Luego resuelva cada pregunta y marca con X la respuesta correcta.

¢ Solo se debe marcar una respuesta por cada pregunta.

v’ La Escala de calificacion es la siguiente:

1: Nunca.

2: Casi Nunca.

3: A veces.

4: Con Frecuencia.
5: Casi Siempre.

item DIMENSION MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO 1/2(3/4]5

1 | éEstd motivadoy le gusta el trabajo que desarrolla?

¢éSe siente con animo y energia para realizar adecuadamente su

2 trabajo?

3 ¢Usted considera que tiene una buena relacién con sus compafieros de
trabajo?

4 ¢éLos beneficios econdmicos que recibe en su empleo satisfacen sus
necesidades basicas?

5 ¢Usted ha recibido reconocimientos o elogios por hacer un buen

trabajo?

6 | ¢Se siente participe de los éxitos y/o fracasos de su area de trabajo?

éRecibe algln incentivo por parte de la empresa (comisidn, premios,
otros), cuando hace un trabajo bien hecho?
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ftem DIMENSION DESARROLLO PROFESIONAL 5

3 ¢éLas funciones que realizas te motivan y te permiten desarrollarte
profesionalmente?

9 ¢Usted ha tenido oportunidades en el trabajo de aprender y de crecer
profesional?

10 ¢Ha recibido por parte de la empresa capacitaciones?

11 ¢La empresa reconoce el trabajo duro que realiza, como una opcién
para ascender de puesto?

12 ¢La empresa donde trabaja, le proporciona oportunidades de
crecimiento profesional?

13 ¢Considera que los trabajos que desempenfia estan de acuerdo con sus
capacidades?

item DIMENSION CLIMA ORGANIZACIONAL 5

14 ¢Considera que la organizacion es un buen lugar para trabajar?

15 éSus jefes o supervisores muestran interés en usted como trabajador?

16 ¢Se siente acogido por sus compaiieros de area o departamento?

17 éLe resulta facil expresar sus opiniones en su grupo de trabajo?

18 éSe siente parte de un equipo de trabajo?

19 ¢La comunicacién efectiva interna dentro de su area de trabajo
funciona correctamente?

20 ¢El trabajo en su area o linea esta bien organizado?

21 ¢Las condiciones de trabajo de su linea son seguras?

29 éRecibe la orientacidn necesaria para desempefiar correctamente su

trabajo?

Agradeciendo su valiosa participacion se despide de Usted. Atentamente,

Bach. Arribasplata Palomino, Evelyn.

Bach. Arribasplata Palomino, Lissette.
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ANEXO N°3

INFORME: JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION PARA MEDIR LA GESTION
EMPRESARIAL.

TITULO: LA RELACION QUE EXISTE ENTRE LA GESTION DEL GERENTE Y LA M(_)TIVAC]()N DEL PERSONAL EN LA
EMPRESA LOS ALPES E.LLR.L DE LA CUIDAD DE CAJAMARCA EN EL ANO 2018.

AUTORES DEL INSTRUMENTO:
- Arribasplata Palomino, Evelyn.

- Arribasplata Palomino, Lissctle.

I. ASPECTOS DE VALIDACION

tiidicadires Criterios Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente
0.20 21-40 41-60 61-80 81-100
o & 11 16 21 26 31 36 a1 a6 51 56 61 66 71 76 81 86 91 96
5 10 15 20 25 30 35 40| as 50 55 60 65 70 75 BO 85 90 a5 100
1. Claridad Ests formulade ton lenguaje apropiado 350
2, Objetividad expresado en directivas chservables 20
3. Ac i decuado a! nuavo enfoque administrativa ?C’
A, Organizacion TENS UNS =Structura Iggica 90
5. Suficiencia Comprende los elementcs en cantidad y calidad 85
6. Intencionalidad Adecuado para emtender Ia conr=2iacion entre las 35
variables en estudic
7: Conslstencls Basados en aspectos tedricos-centificos de ias 35
variables ep estudio
B Colicemticti Estabiece coherencia entre 13s variables y los 35
nd cadores
9. Metodologia L3 estratez’a rasponde a jos objativos ] 90
10. Pertinencia Es ut!l y adecuado para ia investigacion ; 95

I OPINION DE APLICABILIDAD:

PROMEDIO DE VALIDACION:

Lugar y IFecha: Cajamarca 02 de Julio del 2018

el Plaz Vasquez

J
INGENTERO DE SISTEMAS
REG. N® 146318

Firma del Experto Informante.
Apellidos y Nombres: .............. Seuvsuaa
DNIN® . 40ECT3/6....
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INFORME: JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION PARA MEDIR LA MOTIVACION

LABORAL.

TITULO: LA RELACION QUE EXISTE ENTRE LA GESTION DEL GERENTE Y LA MOTIVACION DEL PERSONAL EN LA
EMPRESA LOS ALPES E.LR.L DE LA CUIDAD DE CAJAMARCA EN EL ANO 2018.

AUTORES DEL INSTRUMENTO:
- Arribasplata Palomino, Evelyn.
- Arribasplata Palomino, Lissclte.

IV. ASPECTOS DE VALIDACION
. Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente
Indicad
ndicadores Fiarkos 0.20 21.40 41.60 61.80 81.100
o 6 11 16 21 26 31 36 41 a6 51 | 56 | 61 66 | 71 | 76 | 81 86 | 91 96
5 | 10| 15 | 20 | 25 | 30 | 35 40| 45 50 | 55 | 60 | 65 | 70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95 | 100
1. Claridad Ezt3 formulado con lenguaje apropiado S50
2. Objetividad Eztz evprasado en directivas obsevables 0
3. Actualidad Adecyado al nuevo enfoques administrativa Yc
4, D1ganizacion Contienz un3 sstructura 16g/ce 93
S. Suficlencia Comprende los slementos an cantidad y calidad 29
6. Intenclonalidad Adecuado para entender 1a corelacion enue Ias 90
variables an estudio
7. Conslatenchs Basados en aspectos tedricos-cientificos de Ias 85
»ariables an estudio
R Estaliiaca coherencia entre 'as variablies y los
8. Coherencia e dherti s %0
9. Metodologia L3 estiatega 1esponde 3 Ios objetivos 90
10. Pertinencia Es ut/l yadecuado para 'a investigacion RCA 35
G
F :
; . b ) B ...
V. OPINION DE APLICABILIDAD: .......... .4 WOTR B oo (gt Dinz Vasques
84,0 e EATE
Q4 REG.
VI.  PROMEDIO DE VALIDACION: .............. 2.4 B AR RO A SRRRTION
Firma del Experto Informante.
Apellidos y Nombres: ............coeouoenne
DNINe .. 406075 /¢...

Lugar y Fecha: Cajamarca 02 de Julio del 2018
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INFORME: JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION PARA MEDIR LA GESTION
EMPRESARIAL.
TITULO: LA RELACION QUE EXISTE ENTRE LA GESTION DEL GERENTE Y LA MOTIVACION DEL PERSONAL EN LA
EMPRESA LOS ALPES E.LR.L DE LA CUIDAD DE CAJAMARCA EN EL ANO 2018.

AUTORES DEL INSTRUMENTO:
- Amribasplata Palomino, Evelyn.
- Amibasplata Palomino, Lissctie.

I. ASPECTOS DE VALIDACION

Deficiente RAeguiar Bueno Muy Buena Frcelente

Inic e

AP, S 0.20 2140 160 61.50 51100

o 6 11 16 21 26 1)) % 41 a6 50| 56 | &1 (3] J1 76 | 81 86 91 36
5 110 35 | 20| 25 | 30| 35 | o] as | so | s5 | 60 ) es | 70 | 75 | 60 | &5 | 90 } 9% | 100

1. Claridad Exra fermuiado con lengusie apiop ade 3
2. Objetividad Esta evpiesade en diectivas observables
3. Actualidad Adecuado 8! nuevo enfogue sdmiusuatvo (V4
4. Organizacién fontiens Uns estructues logice v
5, Suficiencia Comprende 103 elementes en tantidad y calidad 3 4
Adecuade ni=ndet In conet nuel
6. Intencionalidad uado para e 2ia010N &Ny I35
waliahies sn estudio . Y S| T
< " - f,
7. Comsistentia S353d03 en 35peios teorcos-tientificos de (8% )(
varisbiles en astudio = __

forabiece coheranc:a entre Las vanisbiles v 103

8. Coherencia
o {adores 5 Y K S —
9. M gin Lo estiategd rasponds & 1os objeativos X & .
10, Pertinencia JEs vt y adecuado para ia Investganion :
1. OPINION DE APLICABILIDAD: (‘"‘;/Bue’va... .)\
. PROMEDIO DE VALIDACION: ..o 0.8 0. G cccciicnen 7 / %

“ Finyé del Experto Informante. ot !
Apellidos y Nombres: /{'{e"‘/OC/"“"Oﬁ? /{/n/ﬁ 2.

DNIN® . 2678 el
Lugar y Fecha: Cajamarca 02 de Julio del 2018
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INFORME: JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION PARA MEDIR LA MOTIVACION
LABORAL.
TITULO: LA RELACION QUE EXISTE ENTRE LA GESTION DEL GERENTE Y LA MOTIVACION DEL PERSONAL EN LA
EMPRESA LOS ALPES E.LR.L DE LA CUIDAD DE CAJAMARCA EN EL ANO 2018.

AUTORES DEL INSTRUMENTO:
- Arribasplata Palomino, Evelyn.
- Arribasplata Palomino, Lisselte.

IV. ASPECTOS DE VALIDACION
idicatiores Criterios Deficiente Regular Bueno HMuy Bueno Excelente
0.20 21-40 41-60 651-80 §1.100
0 6 11 16 21 26 31 36 41 a6 51 56 | 61 66 71 76 81 86 | 91 96
5 10 15 20 25 30 35 an| s 50 55 60 | 65 70 75 | 80 85 90 | 95 | 100 |
1. Claridad Esta formulado con lengusje apiopiado X
2. Objetividad Esta espresado en ditect vas observabies X i
3. Actualidad Adecuado al nueve enfeque administrativo . 4
4, Organizacion Contiens una estiuctura logica b .4
S. Suficiencia Compiende los elementos en eantidsd ycalidad | P »” 40 N [ . [
6. Intencionalidad sdecuado para entender 1a conrelacion ente 1as X
variables en estudio [
7. Consistentia B3sados en aspectos tedricos-cientificos de 1as X
sariables en estudio L
B Estabiace coheientia entre 1as variabies y los
8. Coherencia ) x
nd cadores e
9. logi La estiategia responde 3 195 objetives >4 =
10, Pertinencia Es uti! y adecuado para 1a investigacion A

V.  OPINION DE APLICABILIDAD: .......... Muy Bz
VL. PROMEDIO DE VALIDACION: «.cvcovevncne 1 2R ”(/

Firma 2l| Experto Informante. 1, l
Apellidos y Nombres: A1 @"JQC}VCU o7, Nelse
DNIN° .. 2667 §4.65

Lugar y Fecha: Cajamarca 02 de Julio del 2018
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INFORME: JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE INV ESTIGACION PARA MEDIR LA GESTION
EMPRESARIAL.

TITULO: LA RELACION QUE EXISTE ENTRE LA GESTION DEL GERENTE Y LA MOTIVACION DEL PERSONAL EN LA
EMPRESA LOS ALPES E.LR.L DE LA CUIDAD DE CAJAMARCA EN EL ANO 2018,

AUTORES DEL INSTRUMENTO:
- Amribasplata Palomino, Evelyn.
- Arribasplata Palomino, Lissctte.

I. ASPECTOS DE VALIDACION

Indicadares Celverios Deficiente Reguiar Bueno Wuy Bueno Excelente
0.20 21-40 a1.60 £1-80 #1100
5 11 | e | 20 | 26| 31| 36 4] a6 | 51| 56| €1 | 65 | 71 | 76 | §1 | 46 | 91 | 96
0| 35 | 20| 25 | 30| 35| aof as | so | ss | 60 | 65 | 70 | 7s | 80 | 85 | 90 } 85 } Vo0

1. Claridad Frrs formuiado con IEnguaje BPIOp Ade p 3
2. Objetividad Eets evpiasady en direllyds obseiabias x
3. Actuslided Adecuade 3! nuevo enfogque sdminsuaLvo Y .
4. Organizacién Contrans uns estructurs (Hgica N X <
5. Sullclencia Comprende 105 elementcs en cantidad ycmlided B - x o
6. Intenciomalidad Adezupdo pars antanded Ia comeidtion entre fes

warishes en estvdic ) A B W
9. Comtittentla Eneadus €N ASPELISS LeOHEDE TIENNTzos de Ias \)(

/srialiies an actudio >t = .
S, Colivrencls forabiece col@ranc & entie las sAinlies y oS \(

ndicsdores - L o~ [ P
9. Metodologia Ly estateg 3 responds & 108 objetivas e b d
10. Pertinencia Ex ] y adecusdo pArS i3 IWeSLgaIGn e =

foy
I OPINION DE APLICABILIDAD: ......... .../.'.és}...x.v.f.e:sz......
1. PROMEDIO DE VALIDACION: 74/ ........................
Informante. - .
cyos,  en w Pie 5

Lugar y Fecha: Cajamarca 02 de Julio del 2018

.................

DNIN® 06 K77.5K ...
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INFORME: JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION PARA MEDIR LA MOTIVACION

LABORAL.

TITULO: LA RELACION QUE EXISTE ENTRE LA GESTION DEL GERENTE Y LA MOTIVACION DEL PERSONAL EN LA
EMPRESA LOS ALPES E.LR.L DE LA CUIDAD DE CAJAMARCA EN EL ANO 2018.

AUTORES DEL INSTRUMENTO:
- Arribasplata Palomino, Evelyn.
- Arribasplata Palomino, Lissclle.

1IV. ASPECTOS DE VALIDACION
Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente
Indicadores Criterios
' 020 2140 41.50 £1-80 81-100
6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 | 61 66 | 71 76 | 81 86 | 91 96
10 15 20 25 30 35 40| 45 50 55 | 60 | 65 70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95 | 100
1. Claridad Esta formulado con lenguaje aproprade X
2, Objetividad Exts evpresado en diiectivas observables X
3. Actualidad Adecuado al nuevo enfoque administrativo o
4, Organizacion Contiens una estructurs legica N¢
5. Suficiencia fompiende tos eiementos en cantidsd y catidad T
4 ' i !
6. lntencionaildad decuade para entender 1a conefacion enue 1as ><
variables en mstudic
7. Cansistencia Sasados en aspectos teoricos-cientificos de 1as X
Larizhies an estudio é
1 @ ' s b
8. Coherencia Establece coherantia entie 'as y3nables y los Y
nd tadores
9. gi La estratega iesponde 3 105 objetivos X o
10, Pertinencia Es util y adecuado pars 13 investigacion N
V. OPINION DE APLICABILIDAD: ....ccoenees __M_ijwﬂo \
VI PROMEDIO DE VALIDACION: c.oiiiiiiiianannens =] é ....................... O/)

Lugar y Fecha: Cajamarca 02 de Julio del 201 8

Firma del
Apellidos

Exper{o Informante.
y Nombres: ph”/'("‘ e
DNIN® ..[26.§225F.
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INFORME: JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION PARA MEDIR LA GESTION
EMPRESARIAL.

TITULO: LA RELACION QUE EXISTE E
EMPRESA LOS ALPES E.LR.L DE LA CUIDAD DE CAJAMARCA E

AUTORES DEL INSTRUMENTO:
- Auribasplata Palomino, Evelyn.
- Arribasplata Palomino, Lisselte.

I. ASPECTOS DE VALIDACION

NTRE LA GESTION DEL GERENTE Y LA MOTIVACION DEL PERSONAL EN LA
N EL ANO 2018.

Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente
Indicadores Criterios
0-20 21-40 41-60 61-80 81-100
6 1 16 21 | 26 | 31 | 36 41 a6 | 51| 56 | 61 | 66 | 71 | 76 | 8L | 86 | 91 | 96
10 15 20 25 30 35 40| 45 50 55 60 65 70 75 80 85 S0 as 100
1. Claridad Esta formulado con lengusje apiopiado X
2. Objetividad Esta expresado en directivas observables
3. Actualidad Acdlecuado a! nuevo enfoque adminisuative ¥
4. Organizacion Contiene una estuctura logica ¥
5. Suficiencia Comprendea los elementos en cantidad y calidad Pl o
. . 2de ara entander la siacion entre 135
6. Intenclonalidad decuado para e cler la conmeia entie 1as )’
varialbles =n estudio
7. Consistencla Basados en aspectos teoricos-clentificos de 1as Y
varizbles en estudio
& Colierénite Estableca cohereancia ente 1as variables y los X
ndicsdores
9. Metodologia La estrategia rasponde 3 105 objetivos »
10, Pertinencia Ex ut'ly adecusco para i3 investiganion X
I OPINION DE APLICABILIDAD: .......... d;‘ G‘s?(?:‘.‘!?. ......................

1.  PROMEDIO DE VALIDACION:

Lugar y Fecha: Cajamarca 02 de Julio del 201 8

..............................................

Firma del Experto Informante

Apellidos y Nombres: M‘Wﬁ‘ ) M A

DNIN® 67 45(%%...
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INFORME: JUICIO DE EXPERTO DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION PARA MEDIR LA MOTIVACION

LABORAL.

TITULO: LA RELACION QUE EXISTE ENTRE LA GESTION DEL GERENTE Y LA MOTIVAC ION DEL PERSONAL EN LA
EMPRESA LOS ALPES ELR.L DE LA CUIDAD DE CAJAMARCA EN EL ANO 2018,

AUTORES DEL INSTRUMENTO:
- Arribasplata Palomino, Evelyn.
- Amibasplata Palomino, Lissetle.

IV.  ASPECTOS DE VALIDACION

Deficiente Regwinr Bueno Muy Buena Excelente
Indicadores Criterlos
0.20 21.40 41-60 61.90 $1.100
o 6 11 16 21 2% 31 a1 a6 51 | 56 | 61 €h n % | 8l s | 8l 9%
5 10 15 20 25 30 35 a5 50 55 | 60 | &5 70 |75 ] 80 ] 85 | 9] 9 | 100
1. Clacidad Ests farmuiado con lengusje agiopisde f
2. Objetividad |t2ra evprasaon en directivas observables x
3. Actualicad Agetusdo sl NuevD enfoque administrating ¥
4. Oigemizacion Contiene uns estructurs LOgica x
5. Suficlendla Cumpcende tos elamentos &n cantided y calidasd = = s b N -2
A i
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Lugar y Fecha: Cajamarca 02 de Julio del 201 8

Firma del Experto Informagte
Apellidos y Nombres: A"‘A‘m z‘ &, a“/ P
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ANEXO N° 4

UPAGU

Estimada Sra. Rosa Fugenia Zambeano de Ackermann; Gerente General
Empresa: Los Alpes ELR.L

Ubicscion: Jr. Junin N° 965 Br. San Pedro - Cajamarca

Cel: 991263123 - 943790505

Tenemos ¢l agrado de dirigimos a usted con ¢l mis cordial saludo, estudiantes de buchillensto
la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo, de Ia carrern de Administracion de
Empresas; para solicitar ¢l permiso correspondiente para aplicar los instrumentos de
recoleccion de datos de nuestra tesis titulada “Relacion la gestion del gerente con la
motivacidn del personal en la empresa Los Alpes ELR.L de la ciudad de Cajamarca. 2019™.
que forma importante oblencion del titulo profesional. Agradecemos su gentil atencidn y
ESPETAMOS CONLIT CON 1 4POYO.

Atentamente,
Bach. Arribasplata Palomino, Evelyn
Bach. Arribasplata Palomino, Lissette

Cajumarca, del 2019,

113



