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RESUMEN

La presente tesis titulada: “DISENO DE UNA ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA DE TRANSPORTE DE
CARGA DAGAL SAC” es de enfoque cuantitativo, tipo aplicada, de nivel

descriptivo correlacional y disefio no experimental.

La poblacion de la investigacion estuvo constituida por 33 trabajadores de la
empresa, la muestra fue determinada de manera probabilistica obteniendo un

resultado de 30 personas.

Para recolectar los datos respecto al comportamiento de las variables Disefio de
una estructura organizacional y Desempefio laboral, se eligié como técnica
de recoleccidn de datos la encuesta y se empled como instrumento de recoleccion
de datos un cuestionario, el cual estuvo constituido por items con escala de

valoracion de Likert.

El andlisis de resultados se realizd mediante el empleo de codificacion y
tabulacion de la informacidn, una vez que la informacion fue tabulada y ordenada
se sometid a un proceso de andlisis y/o tratamiento mediante técnicas de caracter

estadistico.

La presentacion de los resultados fue mediante tablas y graficos, posteriormente

para contrastar la hipotesis se aplicd la técnica estadistica Chi cuadrado,



xii

demostrando la hipotesis general donde el Disefio de una estructura
organizacional se relaciona directa y positivamente con el Desempefio laboral de

la empresa DAGAL S.A.C.

Finalmente se presenta conclusiones y recomendaciones como propuestas del

estudio.

Palabras claves: Eficiencia, gestion, calidad, servicio, organizacién, control, evaluacién
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ABSTRACT
The present thesis entitled: "DESIGN OF AN ORGANIZATIONAL
STRUCTURE AND ITS INFLUENCE ON THE LABOR PERFORMANCE OF
THE WORKERS OF THE CARGO DAGAL SAC TRANSPORTATION
COMPANY™ is a quantitative approach, applied type, descriptive correlational
level and non-experimental design.
The population of the investigation was constituted by 33 workers of the
company, the sample was determined in a probabilistic way obtaining a result
of.30 people.
To collect the data regarding the behavior of the variables Design of an
organizational structure and Work performance, the survey was chosen as a data
collection technique and a questionnaire was used as a data collection instrument,
which was constituted by Items with Likert rating scale.
The analysis of results was carried out through the use of coding and tabulation
of the information, once the information was tabulated and ordered it was
subjected to a process of analysis and / or treatment using statistical techniques.
The presentation of the results was through tables and graphs, later to test the
hypothesis the statistical technique Chi square was applied, demonstrating the
general hypothesis where the Design of an organizational structure is directly and
positively related to the work performance of the company DAGAL S.A.C

Finally, conclusions and recommendations are presented as study proposals.
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Keywords: Efficiency, management, quality, service, organization, control,

evaluation
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INTRODUCCION

La investigacion tiene como objetivo determinar la influencia del disefio de una
estructura organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa de transporte de carga DAGAL SAC, teniendo en consideracion los
siguientes capitulos:

En el capitulo I, se identifico el planteamiento del problema, la importancia del
Disefio de una estructura organizacional se basa en la influencia que este ejerce
sobre el comportamiento de los trabajadores y su relacion con el desempefio
laboral, siendo fundamental su diagnostico para el disefio de instrumentos de
gestion empresarial. Es evidente que la existencia de una adecuada u 6ptima
estructura organizacional repercutird positivamente en el desempefio del
trabajador y la organizacién. Por consiguiente, consideramos que una adecuada
estructura organizacional influird directamente sobre el desempefio de los
trabajadores.

En el capitulo 11, presentamos el marco teérico de la investigacion; contiene los
antecedentes relacionados con el problema de investigacion; internacional,
nacional y local, asi mismo, la informacion tedrica tanto de las variables a
estudiar como de sus respectivas dimensiones con la finalidad de enriquecer
dicha investigacion.

En el capitulo 111, presentamos las hipdtesis y variable; En este capitulo se
presenta los supuestos que ayudaran a resolver el problema de la investigacion,
asi mismo estableceremos indicadores para facilitar la medicion de las

dimensiones de cada una de nuestras variables.



XVi

En el capitulo 1V, presentamos la metodologia de la investigacion, mediante la
cual nos da a conocer el método que emplearemos que en este caso es el
descriptivo correlacional, que consiste en describir, analizar e interpretar
sistematicamente un conjunto de hechos relacionados con otras variables tal
como se dan en el presente trabajo de investigacion, asi mismo el disefio de la
investigacion es no experimental transversal; decimos que nuestra investigacion
es transversal porque recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Gnico
y es correlacional porque se orienta a la determinacion del grado de relacion
existente entre dos variables de interés en una misma muestra de sujeto o el grado
de relacion entre dos fendmenos o eventos observados.

En el capitulo V: encontrara la presentacion de resultados, en este capitulo
desarrollaremos el analisis e interpretacion de los resultados obtenidos mediante
las encuestas las cuales fueron demostrados estadisticamente fiables para
determinar la influencia entre ambas variables, a su vez demostraremos las
hipétesis planteadas.

Las conclusiones y recomendaciones se realizan con el propdésito de fortalecer
las actividades de integracion entre el personal y sus directivos de la institucion,

a fin permitir un buen desarrollo de sus actividades diarias.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Situacion Problematica
La idea surge de identificar cuan importante es una estructura
organizacional en el crecimiento prolongado y sostenible de las empresas
pequefias. Al respecto, la necesidad de contar con una estructura
organizacional esta intimamente relacionada a la importancia de establecer
funciones para cada uno de los miembros; las cuales, de no estar definidas,
significarian un reto para los 6rganos superiores de supervision en su labor
de sostener el control durante la expansion de la organizacion.
Franklin (2009) establece la estructura organizacional como una divisién
ordenada y sistematica de sus unidades de trabajo con base en el objeto de
su creacion traducido y concretado en estrategias.
Terry y Franklin (1986), la definen como una serie de procesos integrados,
que cumplen una actividad principal con la finalidad de agrupar, planear,
procesar, registrar y proporcionar la informacién que se origina por las
diversas transacciones que facilitan la ejecucion de las labores y funciones
de dichas organizaciones.
La evaluacion del desemperio de los trabajadores es vital para las empresas
que quieran verificar el nivel de productividad interno. Es esencialmente

atil para corroborar si los objetivos de los miembros de la organizacion se



estarian cumpliendo o no y asi poder tomar decisiones que liberen al
trabajador y le posibiliten seguir trabajando y logrando objetivos.

El desempefio laboral para (Chiavenato 2000), vendria a ser como se
comporta el individuo en la bdsqueda de los objetivos propuestos, este
determina la estrategia individual para conseguir los objetivos. Algunos
autores como Milkovich y Boudrem (1994), refieren otro conjunto de
caracteristicas individuales, como las habilidades, cualidades Yy
necesidades que se relacionan con la naturaleza del trabajo y de las
organizaciones con el fin de provocar comportamientos que podrian
afectar resultados y los nuevos cambios que se estan generando en las
organizaciones.

Al respecto, la empresa de transporte de carga DAGAL inicia sus
actividades como una Empresa Individual de Responsabilidad Limitada de
servicios, repuestos y transporte. Con el objeto de consolidarse en el rubro
de transporte de carga cambia su razon social a DAGAL SAC vy se funda
el 16 de junio del 2008. Sus socios fundadores son Dario Galvez (Gerente
General), Yira Contreras (director), Wilfredo Allende (residente). Es una
organizacion dedicada al transporte de carga, el recorrido lo realiza dando
cobertura a todo el Perd, su productividad reside en el transporte por
carretera de contenedores y toda clase de carga pesada

Se advierte que la empresa DAGAL SAC no cuenta con una estructura
organizacional definida, lo cual, como se ha mencionado, es una

desventaja potencial debido a que significa un desafio para los niveles



superiores de supervision, en su afan de mantener el control mientras la
organizacion se expande.

Asimismo, no implementar el disefio de una estructura organizacional
podria desencadenar en que los trabajadores no conozcan sus roles dentro
de la organizacion y no puedan actuar con confianza para minimizar
errores

Por lo tanto, se sugiere a los empresarios que busquen lograr la mejor
estructura administrativa en pro de obtener un mayor éxito en las ventas
ya que esto generard un aumento en el porcentaje de éxito en todos los
aspectos de la empresa, lo cual se reflejara en beneficios para todos.

La situacion problematica descrita en los parrafos precedentes, asi como
sus origenes e incidencias en la gestion empresarial, nos permite plantear

la siguiente interrogante, en torno al cual desarrollaremos la investigacion:



1.2 Problemas de la Investigacion

1.2.1 Problema General
¢De qué manera el disefio de la estructura organizacional influye en
el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa de transporte

DAGAL SAC?

1.2.2 Problemas Especificos
Para sistematizar el problema arriba descrito, nos planteamos las

siguientes sub preguntas:

a) ¢De qué manera las funciones influyen en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Empresa de transporte DAGAL SAC?

b) ¢En qué medida la jerarquia influye en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Empresa de transporte DAGAL SAC?

c) ¢De qué manera la coordinacion influye en el desempefio laboral

de los trabajadores de la Empresa de transporte DAGAL SAC?



1.3

13.1

1.3.2

Justificacion

Justificacion teorica

Los resultados de la presente investigacion servirdn como sustento
para reafirmar la importancia que tiene una apropiada estructura
organizacional en la gestion y mejora de los resultados de la labor y
productividad de una empresa, tomando como base las teorias que al

respecto existen.

Justificacion practica

Las propuestas desarrolladas serviran para que la empresa
DAGAL SAC implemente una estructura organizacional que permita
establecer funciones detalladas, procesos optimizados y coordinados,
a fin de que se pueda controlar los resultados obtenidos y mejorar la

productividad de la empresa.

Los beneficiarios directos, con los resultados de la investigacion,
seran los trabajadores y por tanto la empresa DAGAL SAC, asi como
los clientes y proveedores a la que sirven, pues la implementacién de
una estructura organizacional representaria una mejora sustancial en

el cumplimento de los objetitos trazados por la empresa.

De la misma manera, las propuestas ayudaran a la empresa
DAGAL SAC a implementar y/o mejorar las evaluaciones de

desempefio, propendiendo la satisfaccion laboral de los trabajadores.



1.4 Objetivos de la Investigacion
1.4.1 Objetivo General:

Conocer si el disefio de la estructura organizacional influye en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa de transporte
de carga DAGAL SAC

1.4.2 Objetivos especificos

a) Determinar de qué manera las funciones influyen en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa de
transporte DAGAL SAC

b) Determinar cuanto influye la jerarquia en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Empresa de transporte DAGAL SAC

c) Determinar en qué medida influye la coordinacion en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa de

transporte DAGAL SAC



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion

Antecedentes Internacionales

Alvarado, Paguay y Monserrat (2013) en su investigacion concluyen:
En estos Gltimos afios, la Cooperativa de Transporte Chongon, no ha
podido afianzarse como una organizacion bien administrada y
encaminada hacia el desarrollo, esta situacion es consecuencia de la
inexistencia de una estructura organizacional que se ajuste a la
realidad de la cooperativa, asi como de no tener definidas la mision,
vision, objetivos y valores organizacionales; estas son las causas
principales que afectan a la institucion. Por los motivos expuestos, el
trabajo se enfoco en disefiar una Estructura Organizacional, elaborar
un Manual de Funciones para cada area y cada cargo, Yy definir la
mision, vision, objetivos y valores, de esta manera, se busca lograr
que los colaboradores se sientan comprometidos en la
implementacién y cumplimiento de la estrategia propuesta y hacer
que dicha organizacion sea mas competitiva.
La importancia de lo descrito en el parrafo precedente, es que
facilitarda a los socios y colaboradores el conocimiento de la
cooperativa desde el punto de vista estructural, ademas facilitara un

Manual de Funciones donde se detallen todas las labores a realizar



para la buena gestion de la cooperativa. Asimismo, la presente
investigacion tiene fundamentos teodricos de organizacion, disefio
organizacional, estructura organizacional y organigramas. En
relacion a la metodologia de investigacion, se realiz6 una
investigacion de campo donde se hizo uso de la observacion directa,
asi como de una entrevista personal al Gerente de la cooperativa,
desarrollada mediante un cuestionario, el cual dio como resultado la
inexistencia de una estructura organizacional y de un manual de
funciones, ademas de la ausencia de un direccionamiento estratégico.
Del mismo modo, se efectu6 una evaluacion general a la cooperativa,
donde los aspectos primordiales a evaluar fueron: Administrativo,
Competitivo y Financiero, los cuales ayudaron a identificar falencias
dentro de la cooperativa; como consecuencia de esto, se disefié una
propuesta que busca enmendar los problemas de la cooperativa, la
cual, como se mencion6 anteriormente, persigue el fin de ser méas

competitiva en este mercado del transporte cada vez mas exigente.

Taipanta (2013) en su investigacion concluye:
La elaboracion de un manual organico funcional permitira mantener
un control interno en la Compafia Transloinsa, mediante la
asignacion de funciones y responsabilidades a los empleados ya que
servira de base legal tanto para los directivos como para el personal

que labora en la misma. El conocimiento de sus funciones y



responsabilidades por parte del personal que trabaja en la Compariia
Transloinsa permitira incrementar la competitividad y el crecimiento
de la misma puesto que se eliminard la duplicidad de tareas y se
evitara la pérdida de tiempo y recursos. Un manual organico
funcional contiene la estructura, funciones y responsabilidades, para
cada unidad de trabajo; de este modo un organico funcional
constituye la estructuracion de las unidades de trabajo debidamente
organizadas con funciones que los separa y los distingue de los
demas. Por lo antes mencionado se propuso la elaboraciéon de un
manual organico funcional, con el fin de lograr resultados positivos
y que de todo el personal que actualmente trabaja en la empresa,
alcance una mayor competitividad en el mercado del transporte

pesado. (p.8)

Suquilandi (2016) en su investigacion propone:
La elaboracion de la estructura organizacional y administrativa para la
empresa New Blessings Corporation Textil Compafiia Limitada,
ubicada en la provincia de Chimborazo, canton Riobamba, para el
periodo 2015-2016, de esta manera busca neutralizar los problemas
que viene atravesando la empresa, lo cual mejorara la productividad
de la entidad. Las metodologias cualitativas utilizadas permiten
describir la problematica que atraviesa la entidad, posteriormente para

cuantificar mediante la aplicacion del método de escala de Likert, para
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el cual se llevd a cabo la investigacion directa, el cual permitid recurrir
a la fuente de informacion a través de la encuesta y la observacion y
obtener los resultados que condujeron a determinar y comprobar la
hipdtesis planteado para la propuesta de disefiar una estructura
organizacion y administracion para la empresa. La fundamentacion
teorica y los resultados obtenidos a través de la investigacion permitié
plantear la propuesta de un modelo de estructura organizacional, el
disefio de las politicas empresariales, los lineamientos estratégicos, y
el manual organico funcional, basandose en su necesidad y en la
realidad de su entorno. Por lo que se recomienda que la presente
propuesta pueda ser aplicada en la entidad, ya que esto permitira a la
organizacion contrarrestar los problemas y contribuir al desarrollo de
la organizacion, puesto que la propuesta servird como base o
lineamiento que permita alcanzar la productividad gestionando
eficientemente las actividades de esta entidad mediante la designacién

de lineas de autoridad, delegacion es de funciones y el trabajo en

equipo. (p.12)

Viteri (2011) en su investigacion concluye:
La empresa Dapalauto S.A. es una organizacion dedicada a la venta,
distribucion de repuestos automotrices en general, creada en el afio
Su pronto desarrollo en el ambiente empresarial, perjudico el clima

laboral, en cuanto a productividad, desempefio y falta de motivacion
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del personal., Hoy en dia la organizacion esta buscando instrumentos
de organizacion y control que permitan reponer la motivacion de
sus trabajadores y a su vez crear un ambiente organizacional
adecuado. La investigacion tiene como principal finalidad, estudiar
la influencia que tiene la motivacién en el ambiente laboral y como
direcciona o guia el gerente y los mandos medios a implementar
métodos de cambios en las mentalidades y actitudes de los
trabajadores para asi lograr un desempefio eficiente. En cada capitulo
se detallara los aspectos necesarios que determinaran el efecto de la
motivacién en el campo laboral. En el primer capitulo describe a la
empresa en donde se realiza la investigacion y sus antecedentes; el
segundo capitulo explica los diversos conceptos que tienen que ver
con la motivacion en el mundo laboral, el tercer capitulo trata acerca
de las influencias internas y externas que afectan el desempefio de los
trabajadores, también se aplica la encuesta de clima laboral a fin
elaborar la Matriz FODA,; y, el cuarto capitulo desarrolla un plan de
accion que permita dirigir a los trabajadores hacia la excelencia y el
compromiso de caminar junto a la empresa para cumplir con los
objetivos que se han establecido. Al finalizar se encontraran las

conclusiones y recomendaciones. (p.10)
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Martinez y Pérez (2013) en su investigacion concluyen:
Esta tesis examina como la estructura organizacional y funcional de
la empresa DISTAPIZ CIA. LTDA. afect6 su posicionamiento en el
mercado; como objetivos especificos de la investigacion, se analizo
y evalud la situacion actual de la empresa respecto a la estructura
organizacional y funcional, con la finalidad de disefiar y desarrollar
un orden jerarquico dentro de la institucidn, estableciendo funciones
para cada cargo al interior de la empresa ajustadas a las necesidades
actuales, desarrollando un manual de funciones para cada cargo, el
mismo que permitird tener una idea mas clara de las actividades y
responsabilidades que tiene a su cargo cada miembro de la empresa.
A través de encuestas a los agentes internos y externos la hipotesis
se comprobd con un porcentaje de aceptacion de 90%, que consiste
en el disefio de una apropiada estructura organizacional y funcional

que permitira mejorar la posicion de la empresa en el mercado.

Antecedentes Nacionales

Alejos y Clementina (2017) en su investigacion sefialan lo siguiente:
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La siguiente investigacion tiene por objetivo fortalecer la influencia
de la cultura organizacional en el desempefio laboral del Centro
Nacional de Salud Intercultural del Instituto Nacional de Salud. La
metodologia que se utilizo es de tipo descriptivo y correlacional; para
lo cual se elaboré el formato de encuesta que se aplicd a una muestra
de 10 trabajadores del Centro Nacional de Salud Intercultural.
Respecto a la tesis, contiene la siguiente estructura: La Introduccion,
en la que se describe como surge la salud publica y como ha actuado
frente a plagas o “pestes” en la época de la colonia. Se narra asimismo,
la creacion del Instituto Nacional de Salud y de sus seis centros. En
el Capitulo | se define el problema de la investigacion, que en la
actualidad las instituciones publicas y privadas son consideradas
como un sistema socio cultural con sus propios componentes
ideoldgicos y particulares principios, valores, mitos, y creencias
establecidas por las funciones asignadas. En el Capitulo Il : se
desarrolla el Marco Tedrico y en el Capitulo Il vemos las

Alternativas de Solucidn, recomendaciones y conclusiones. (p.2)

Bernal (2017) en su investigacion concluye:
Puesto que los Gobiernos Regionales cumplen un importante rol en el

desarrollo y las politicas de gobierno de un pais, es de vital importancia
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certificar que los objetivos se logren, para esto debe contarse con el
recurso humano competente, motivado y complacido, de esta manera,
propone analizar el nivel de satisfaccion laboral, y la correlacion que
tiene con el desempefio laboral en los servidores publicos de la oficina
de Logistica del Gobierno Regional Lambayeque. La presente
investigacion fue de tipo descriptiva—correlacional, y de enfoque
cuantitativo por la metodologia empleada, ninguna variable de estudio,
fue manipulada, ya que se identifico la relacion de dos variables en un
lugar, tiempo determinado y poblacion. El estudio se realiz6 con una
poblacién de 32 personas que pertenecen a la Oficina de Logistica del

Gobierno Regional Lambayeque.

Melendrez (2016) en su investigacion concluye:
La siguiente investigacion se titula “Implementacion del disefo
organizacional para la reduccion de costos en la empresa Almero
S.A.C., Lima — 2016”, organizacion dedicada al sector de la
construccion, se especializa en el disefio e instauracion de estructuras
metélicas asi mismo de las instalaciones de sistemas contra incendios.
El principal objetivo de la investigacion es realizar una reorganizacion
mediante la implementacion del Disefio Organizacional con la finalidad
de minimizar costos en la organizacion. Asi tambien con la elaboracion
de un manual de procedimientos que genera las pautas para el desarrollo

correcto de sus tareas cotidianas con el fin de buscar la estandarizacion
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de la misma, lo cual se verd plasmado en mejorar la eficiencia y
minimizar los costos de ejecucién de las obras. Para el disefio
organizacional se utilizo el cronograma de avance de obras, facturas y
el historial de la empresa sobre los gastos del administrador de obra de
los diferentes proyectos. Por lo tanto, en el siguiente trabajo de
investigacion experimental y aplicada demostrara que un disefio
organizacional reduce los costos en la empresa Almero S.A.C. Porque
una buena estructura organizacional es pieza fundamental para el éxito

empresarial.

Chévez (2016) en su investigacion sefiala que:
El objetivo fue determinar la influencia de la cultura organizacional
(CO) en el desempefio laboral (DL) de los trabajadores del Servicio
Nacional de Sanidad Agraria-Direccion Ejecutiva Amazonas, afio 2016.
La investigacién fue descriptiva, transversal, no experimental, la
muestra de la poblacién estuvo conformada por cuatro funcionarios y
veintiocho trabajadores, se usé la técnica de la encuesta, se utilizé dos
cuestionarios, uno dirigido a los trabajadores para medir la cultura
organizacional de treinta y uno preguntas y otro destinado a los jefes y
directivos para medir el desempefio laboral de dieciseis preguntas. Los
principales hallazgos fueron: El estilo de Liderazgo motiva a trabajar en
equipo y a cumplir voluntariamente el trabajo; existe una buena

comunicacion, casi nunca se realizan ceremonias de reconocimiento. Se
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puede expresar con confianza y sin temor para aportar propuestas y
soluciones, los ascensos no se dan por méritos, no se tiene la misma
oportunidad de recibir aumentos y bonificaciones y que no hay
tolerancia por los errores cometidos. Existe un excelente espiritu de
cooperacion, tiene facilidad para trabajar con los demas, capacidad de
percepcidn, intuicién y comprension de situaciones para generar buenas
ideas; siempre muestran empefio, dedicacion y entusiasmo en la
atencion con los usuarios; tienen habilidad para aprender y nunca cesan
de aumentar sus conocimientos, es por eso que tienen capacidad para
poner en practica ideas y proyectos. Finalmente se concluye, que la

cultura organizacional y el desempefio son adecuados.

Bases Tedricas
En la actualidad, debido a la alta competencia, constante aparicion de
nuevos productos, nuevos modelos de negocio y acelerados avances
tecnoldgicos, las empresas deben estar preparadas para ser competitivas

enfocdndose en la capacidad de su estructura organizacional para
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ofrecer un buen servicio al cliente y tener una ventaja de diferenciacion
respecto a las deméas empresas; por las razones expuestas, para que una
organizacion pueda tener un crecimiento prolongado y sostenible, es
menester que posea una estructura organizacional detallada y que
responda a las exigencias en el entorno de la organizacion. De esta
manera las instituciones cambian, tanto en lo financiero, administrativo
como en el factor humano; dichos cambios hacen referencia a la
creacion o eliminacion de los nuevos puestos de trabajo o a la
modificacion de funciones de los puestos existentes, para adaptarse a lo
que requiere el mercado, y de este modo hacer un uso mas eficiente de

SUS recursos.

Del mismo modo, el trabajo también ha sufrido cambios sustanciales y
radicales, los avances tecnolégicos contribuyeron a agilizar los procesos
que en el pasado necesitaban mayor tiempo y recursos. Asimismo, las
nuevas modalidades de administracion ponen en primer plano al talento
humano, optimizan los tiempos y priorizan la coordinacion de

actividades para alcanzar la calidad total.

Sin embargo, se observa que la gran mayoria de las pequefias empresas
comienzan como negocios unipersonales sin contar con una estructura
organica definida, frecuentemente los gerentes escogen este camino
debido a su desorganizacion, falta de informacién, pocos ingresos y

ademas de otros factores que afectan el 6ptimo desempefio de la
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empresa. Normalmente las decisiones gerenciales afectan directa o
indirectamente al desarrollo y expansion de la empresa, deteniendo su
crecimiento en el mercado y reduciendo sus posibles oportunidades de
incrementar sus ingresos. Dentro de las funciones basicas de las
empresas se encuentra la planificacion, organizacion, integracion,
direccion y control que dan las pautas sobre la importancia de una
estructura organizativa adecuada que brinde un determinado orden
jerarquico que es el inicio para un desempefio 6ptimo de la empresa, una
ardua tarea para el gerente y su equipo de trabajo; esta exitosa mezcla
traerd consigo un futuro lleno de retos que ayudaran en el desarrollo de

la empresa en el mercado

Teorias administrativas

Teoria clasica

Henri Fayol(1916) citado por Pé&ez (2015). Esta teoria tiene una
perspectiva estructuralista y su enfoque organizacional se centra
exclusivamente en la organizacion formal; tiene una aproximacion
normativa y prescriptiva. Su concepto de organizacién es el de una
estructura formal como conjunto de érganos, cargos y tareas. Concibe al
hombre como un homo econémicus que percibe una remuneracion por sus

laborales. Busca la maxima eficiencia.


http://www.losrecursoshumanos.com/teoria-clasica-de-henri-fayol/
http://www.losrecursoshumanos.com/teoria-clasica-de-henri-fayol/
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Teoria cientifica

Frederick Taylor(1903) citado por Paez (2015). Esta teoria tiene una
perspectiva que pone énfasis en las tareas y el enfoque organizacional se
centra en la organizacion formal exclusivamente. EI método se centra en
la departamentalizacion. Su concepto de organizacion se basa en la
sustitucion de métodos empiricos por un método cientifico y se basa en
tiempos y movimientos. Concibe al hombre como un homo economicus y
las aportaciones son los principios basicos de la administracion como:
planeacion, preparacion, control y ejecucion. El propdsito de esta teoria es
el aumento de la eficiencia empresarial a través del incremento de la
produccidn. Los incentivos vienen a ser la remuneracion por las labores del

trabajador.

= Teoria humanista
Elton Mayo (1932) citado por Paez (2015) quien en el afio 1932 elabor6
esta teoria desde una perspectiva conductista con enfoque en las relaciones
humanas. Se basa en la organizacién informal, aquella que subyace por
fuera de la organizacion formal. Considera al trabajador un hombre social,
y las aportaciones es que estudia a la organizacion como grupos de

personas, la delegacion plena de la autoridad, la autonomia del trabajador,


http://www.losrecursoshumanos.com/teoria-clasica-de-taylor/
http://www.losrecursoshumanos.com/teoria-clasica-de-taylor/
http://www.losrecursoshumanos.com/teoria-clasica-de-taylor/
http://www.losrecursoshumanos.com/division-del-trabajo-y-departamentalizacion/
http://www.losrecursoshumanos.com/que-es-control-en-administracion/
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la importancia del contenido del cargo, las recompensas y sanciones
sociales, el nivel de producciéon depende de la integracion social. Los
incentivos principales del trabajador son los sociales y los simbdlicos. Los

resultados son la eficiencia optima.

Teoria del comportamiento

Abraham Maslow (1950) citado por Paez (2015) desarroll6 esta teoria
desde una perspectiva conductista. Estudia la organizacion formal y la
informal. Se enfoca en la psicologia organizacional y el concepto de
organizacion se basa en relaciones interpersonales. La concepcion del
hombre es de un ser individual y social. Los aportes de la teoria del
comportamiento es la teoria de Maslow de las necesidades humanas sobre
la base de una pirdmide de necesidades que el hombre va satisfaciendo a
medida que cumple metas. Los incentivos tienen que ver con la pirdmide

de necesidades, y busca al empleado satisfecho.


http://www.losrecursoshumanos.com/organizacion-formal-e-informal/
http://www.losrecursoshumanos.com/organizacion-formal-e-informal/
http://www.losrecursoshumanos.com/psicologia-organizacional-y-recursos-humanos/
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Teoria neoclésica:

Peter Drucker (1954) citado por Péaez (2015): bajo la perspectiva
metodologica. Considera a la organizacién formal y a la informal. Para
Drucker la organizacion es un sistema social con objetivos por alcanzar
racionalmente. Los aportes de esta teoria es que le asigna alta jerarquia a
los conceptos clasicos de estructura, autoridad y responsabilidad.
Ademaés incorpora otros enfoques tedricos como la dindmica de grupos,
la organizacion informal, la comunicacion interpersonal y la apertura
hacia una direccion democréatica. Los objetivos organizacionales son la
integracién entre objetivos individuales de los trabajadores con los

objetivos organizacionales.

Teoria estructuralista:

James Burnham en (1947) citado por Paez (2015): La perspectiva la ubica
sobre la estructura organizacional, las personas y el ambiente. Tiene un
enfoque de la organizacion multiple y globalizante, formal e informal. La
organizacion es considerada una unidad social grande y compleja. Se basa
en un sistema abierto y utiliza un modelo natural. EI hombre, para el
estructuralismo, es un ser social que desempefia roles dentro de varias
organizaciones. Los aportes de la teoria estructuralista son los niveles

jerarquicos: 1. nivel técnico, 2. nivel gerencial, 3. nivel institucional. Los


http://www.losrecursoshumanos.com/responsabilidad-y-autoridad-en-la-organizacion/
http://www.losrecursoshumanos.com/estructura-organizacional/

22

objetivos organizacionales tratan de lograr un equilibrio entre los objetivos

organizacionales e individuales. Los incentivos son materiales y sociales.

= Teoria burocratica:

Max Weber (1940) citado por Paez (2015): Su perspectiva se basa en la
estructura organizacional. Se basa en la organizacion formal y el enfoque
es un sistema cerrado. La organizacion es humana pero basada en la
racionalidad. Las caracteristica de la organizacion son una serie de normas
y reglamentos, division del trabajo, impersonalidad de las relaciones,
jerarquia de autoridad, rutina y procedimientos. Los aportes son un
enfoque de sistema cerrado, énfasis en la planeacion y control,

establecimientos de tipos de sociedades y autoridades.


http://www.losrecursoshumanos.com/teoria-administrativa-de-weber/
http://www.losrecursoshumanos.com/teoria-administrativa-de-weber/
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Conceptualizacion de variables
Disefio de la Estructura organizacional
Vértice (2008) indica que:

La Estructura organizacional es la manera de organizarse que los
elementos acogen de un sistema o de un conjunto bajo particulares
condiciones de lugar y tiempo. Se dice que existe una estructura cuando
se integran un conjunto de elementos en un todo, presenta propiedades
particulares como conjunto, y asimismo las propiedades de esos
elementos dependerian (en cierta medida variable) de las caracteristicas

especificas de la totalidad.

Daft (2013) indica que:
El organigrama de la organizacion representa graficamente su
estructura, es decir, es la representacion visual del conjunto de funciones
establecidas, actividades implicitas y procesos de una organizacion. De
igual forma, indica que, aun cuando se pudiese observar al componente
humano realizar sus actividades en distintas ubicaciones, la Unica
manera de entender y visualizar la estructura intrinseca de una empresa,

es mediante un organigrama.
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Barone (2009) menciona que:
Se infiere por estructura organizacional a los diversos patrones de
articulacion e interrelacién de las partes a través de las cuales una
empresa se organiza con el propdsito de cumplir las metas

propuestas y asi lograr sus objetivos deseados.

Hintze (1999) afirma que:
Un organigrama es la representacién mas simple de una estructura
organizacional, definida como una clasica forma de
representacion grafica que muestra las unidades de la
organizacion con sus dependencias jerarquicas. Este esquema
permite deducir algunos aspectos de la division del trabajo, la
divisién de la autoridad, y la importancia asignada a cada unidad.
Todo esto debe ser registrado por medio de categorias descriptivas

especificas.

Jones (2008) detalla lo siguiente:
La estructura organizacional se fundamenta en un patron de
funciones enlazadas entre si y la correlacion de una funcion con la
otra se determina por los comportamientos vinculados con las
tareas. Ciertas funciones necesitan que las personas supervisen el

comportamiento de otros.
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Ferrel y Hirt (2012) mencionan que:

La estructura organizacional define qué tan bien se deben tomar
las decisiones y se debera dar respuesta a los problemas, asi
mismo, influye en las actitudes de los trabajadores frente a su
trabajo. Una estructura adecuada reducira los costos de la empresa

y aumentara su eficiencia.

Caracteristicas de la Estructura organizacional

Minch (2010) menciona que:
Para representar graficamente las areas funcionales y definir
jerarquia, funciones y responsabilidades se utiliza las graficas de
organizacion u organigramas, Por medio de un organigrama es
posible comprender cdmo las funciones estan estructuradas, asi
como la jerarquia, niveles de autoridad y las diferentes areas que

conforman la empresa.

Franklin (2009) menciona que:
El organigrama viene a ser la representacion grafica de la

estructura organizacional de una corporacion o de alguno de sus
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departamentos o areas, este organigrama muestra cOmo estan
compuestas las areas administrativas en unidades que la integran,
sus niveles jerarquicos, supervision y asesoria, lineas de autoridad,

y los canales formales de comunicacion.

Chiavenato (2002) indica que:
La estructura organizacional es la manera de organizar la forma
de una institucion, con la finalidad de alcanzar las metas
proyectadas y asi conseguir el objetivo. Al elegir una estructura
apropiada se entiende que cada tipo de organizacion es distinta, y
adaptan la estructura que mejor se amolde a sus necesidades y
prioridades y debe describir en qué situacion se encuentra la
empresa. Se han determinado cuatro estructuras: matricial, lineal,

hibrida y Circular por departamentalizacion.

Gilli (1988) indica que:
En el caso particular de la administracion, el significado de
soporte 0 sostén esta presente en el enfoque formal-mecanicista y
muy especialmente en el organicista en el cual, por analogia, se
asimila la estructura de la organizacion al esqueleto en el
organismo humano; con la perspectiva de sistemas en el término
adquiere mayor abstraccion y también (Chiaveneto.l, 2002)mayor

riqueza al identificarselo como el conjunto de interrelaciones
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entre los componentes del sistema, imbricadas por el intercambio
con el medio. (p.50) (Alejos, 2017) (Chiaveneto.l, 2002)

(Chiaveneto.l, 2002)

Robbins y Judge (2009) precisan lo siguiente:
La estructura organizacional debe definir la manera en que se
agrupan, coordinan y dividen los trabajos de las actividades.
Existen seis elementos que son clave y que los directivos deberian
atender al disefiar la estructura de su organizacion: formalizacion.,
extension del control, departamentalizacion, especializacion del
trabajo, cadena de mando, extension del control, centralizacién y
descentralizacion, Asimismo, presentan cada uno de estos

elementos como respuestas a una pregunta estructural importante.

Teorias de la Estructura organizacional

Rodriguez (2012) indica que:
Las estructuras de las organizaciones son las numerosas
combinaciones de la autoridad y de la division de funciones, por
medio de las cuales se realiza la organizacién. Se representan en
organigramas o graficos de relaciones de personal,
complementandose con los analisis de puestos. Las estructuras de

las organizaciones son elementos de autoridad formal, pues se
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puntualizan en el derecho que tiene un trabajador, de acuerdo a su
nivel jerarquico, de solicitar el cumplimiento responsable de las
obligaciones a un colaborador directo, o de acceder el colaborador
las disposiciones que por especializacion o funcion haya tomado

su superior

Kast y Rosenzweig (1995) mencionan:

La estructura se refiere a la forma en que las tareas de la
organizacion estan fraccionadas (diferenciacion) y son
coordinadas (integracién). En un sentido formal, la estructura
queda definida por las reglas y procedimientos, descripciones de

puesto y posicion y los estatutos de las organizaciones

Mintzberg (1991) menciona:
La estructura de una organizacion puede ser definida de una
manera sencilla como la suma total de las formas en que su trabajo
es dividido entre diferentes tareas y- la manera como estas se

coordinan.
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Robins (2005) define la Estructura organizacional como:
La distribucion formal de los empleos dentro de una organizacion,
proceso que involucra decisiones sobre especializacion del
trabajo, departamentalizacion, cadena de mando, amplitud de

control, centralizacion y formalizacion. (p234)

Merton (2002) define la Estructura organizacional como:
Una estructura social formal, racionalmente organizada, que
implica normas de actividad definidas con claridad en las que,
idealmente cada serie de acciones estd funcionalmente

relacionadas con los propdsitos de la organizacion. (p.275)

Galbraith (1992, 2001) propone:
Esquemas de configuracion que sugieren que la estructura de una
organizacion es susceptible de ser disefiada y gestionada, sin
necesidad de estar definida por las imposiciones sociales,

restringiendo el alcance a las intervenciones desde lo formal.
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Meyer & Rowan (1977)

Reconocen que la forma estructural se ve afectada por las
imagenes institucionalizadas, en donde los integrantes se alejan
de la racionalizacién técnica para crear patrones
socialmente legitimados, haciendo que la ética de adhesion social
y la cultura corporativa sean elementos determinantes de la

estructura.

Marin (1999), precisa que,:

Los distintos paradigmas que se han ocupado del fendbmeno de
estructuracién organizacional han gravitado entre el determinismo
conductista (lo menos formal) y la especializacion del trabajo (lo

racional).

Powell & DiMaggio (1999), indica que :
El institucionalismo organizacional se manifiesta como aquella
corriente tedrica que se encarga de comprender y analizar el
comportamiento de los agentes organizacionales, donde, a partir
de la influencia que tienen los sistemas formal e informal en la
interaccidén socio-organizacional, surgen pautas para guiar la

conducta de los individuos.
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Donaldson (2001) sefiala que

El andlisis de la estructura organizacional aparece dentro de la
Teoria de la Contingencia Estructural, la cual se manifiesta para
exponer, a partir de diferentes investigaciones, que no existe una
Unica forma de estructuracion, pues la division del trabajo y su
coordinacion, dependerdn de diferentes factores y de las

condiciones situacionales en las cuales opera la organizacion.

Daft & Steers (1992) concluyen que

Los trabajos respecto a la estructura organizacional, desde sus
maultiples aproximaciones contingenciales como proposito
analogo, persiguen el fin de entender y explicar el fenémeno de la
division del trabajo y su integracién y coordinacion. De esta
manera, la estructura organizacional podria asumirse como un
patron de variables creadas para coordinar el trabajo de los agentes
organizacionales, consecuencia de los procesos de division del
mismo, que generan rutinas diferencias, estandarizadas vy
formalizadas, intentado controlar y  pronosticar  su

comportamiento.



32

Mintzberg (1984) citado por Daft (2010)
Difunde la idea de los tres niveles organizacionales clasicos
descritos por Fayol (estratégico, funcional y operativo) para
introducir un esquema simbolico a manera de piramide,
conformado por el apice estratégico (directivos), la linea media
(jefes de éarea), el ndcleo operacional (operarios), el equipo de
apoyo (agentes especializados) y la tecnoestructura (analistas del

trabajo).

Daft (2010) menciona que :
Las organizaciones pueden tener una estructura de tipo
tradicional que se concentra en los procedimientos de control
vertical, eficiencia, especializacion y estandar, ademéas de
enfocarse en la toma de decisiones. Pero, en un entorno de
cambios constantes, probablemente se requiera una estructura mas

flexible.

Daft (2010) indica que
Las organizaciones se constituyen por las personas y las relaciones
entre ellas. Una organizacion existe cuando los miembros
interactian entre si para realizar funciones fundamentales que

ayudan a alcanzar las metas. Las recientes tendencias en la
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administracion aceptan la importancia de los recursos humanos,
con la mayor parte de los enfoques nuevos, disefiados para facultar
a los integrantes con maravillosas oportunidades de aprender y

contribuir, mientras trabajan juntos por conseguir metas comunes.

Daft (2010) indica que
Los administradores estructuran y coordinan en forma
reflexionada los recursos organizacionales de manera que resulte
factible cumplir con el fin de la organizacién. No obstante, aun
cuando el trabajo puede estar estructurado en areas separadas o
conjuntos de actividades, actualmente, la mayoria de las
organizaciones busca mayor coordinacion horizontal de las
actividades laborales, por lo comun, usando equipos de empleados
de distintas areas funcionales para que trabajen en conjunto en los

proyectos.

Daft(2010) precisa que
Si buscamos entender a las organizaciones, en primer lugar
debemos buscar medidas que describan las caracteristicas de
diseflo organizacional. Estas medidas describen a las
organizaciones de manera muy similar a como se describen a las

personas a través de sus rasgos de personalidad y fisicos.
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Daft (2010) sefala que,
La estructura organizacional mas usual ha sido aquella en la que
las actividades estan agrupadas por un trabajo ascendente comun
de la organizacion; de esta manera, hay escaza colaboracion entre
los departamentos funcionales, y toda la organizacion esta
coordinada y controlada por medio de la jerarquia vertical, puesto
que las decisiones se toman en el nivel superior. Esta estructura
puede ser muy efectiva debido a que promueve la produccion
eficiente y el desarrollo de las habilidades a fondo, y la jerarquia
de la autoridad ofrece un componente sensible para la supervision

y el control en las organizaciones grandes.

Mintzberg (1984), plantea que:
“cuanto mas antigua sea la organizacion, mas formalizado estard

su comportamiento”

Daft (2010) sefiala que:
Los altos directivos de una empresa, de manera acertada,
mantienen el control organizacional sobre las actividades de las
unidades de trabajo clave en vez de subcontratar a otras empresas

para algunas tareas de las unidades de trabajo.
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Daft (2010) indica que:
La estructura organizacional designa relaciones formales de
subordinacion, como el numero de niveles en la jerarquia y el

tramo de control de los gerentes y supervisores.

Daft (2010) sugiere que:
El disefio de la organizacion debe ser de tal manera que suministre
el flujo de informacion vertical y horizontal requerido para lograr
las metas generales de la organizacién. Si la estructura no se ajusta
a los requerimientos de informacion de la organizacion, los
trabajadores reciben escaza informacion o dedican tiempo a

procesar la informacion que no es vital.

Daft(2010) indica que:
La estructura organizacional define la manera que en los
miembros de la organizacion se agrupan en departamentos o areas,

las que a su vez se agrupan en la organizacion total.

Daft(2010) indica que :
La estructura organizacional incluye el disefio de sistemas para
garantizar la comunicacion, la coordinacion y la integracion

efectivas de los esfuerzos entre departamentos.



36

Hax y Majluf(1991) ,citados por Pedroza(2001) sostienen que:

No existe una estructura organizacional valida para todos los
contextos, puesto que, el disefio de la organizacion debe buscar
alcanzar sus objetivos estratégicos, en tal sentido, la estructura
debe ser una consecuencia de la estrategia de cada organizacion.
Del mismo modo, los autores afirman que la cultura de una
organizacion condiciona su estrategia y ésta, a su vez, determina
los elementos bésicos de la estructura.

Asimismo, sefialan que los miembros de una organizacién actian
como individuos o como grupos, reaccionando a los mecanismos
formales e informales, los cuales influiran en su comportamiento,
generandose un ambiente que puede favorecer al logro de los
objetivos individuales y los de la organizacion.

Del mismo modo, se enfocan principalmente en el menester de
plantear una interrelacion entre la cultura, la estrategia y la
estructura de toda organizacion para que esta sea efectiva. La
organizacion debe ser capaz de integrar a todos sus miembros y
de impartirles una vision estratégica compartida que se base en
valores consensuales. Para que dicha vision pueda ser
interiorizada se requieren dos procesos: una adecuada utilizacion
de los procesos administrativos (planificacion, sistemas de
comunicacion, gestion de recursos humanos, etc.) y una adecuada

comprension 'y uso de procesos informales (mecanismos
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psicoldgicos que afectan el comportamiento, como la obediencia,

empatia, etc.).

Rodriguez (1999) en su trabajo titulado “DIAGNOSTICO
ORGANIZACIONAL” senala que:
los colaboradores de una organizacion actian como individuos o
como grupos, dicho comportamiento es influido por la reaccion a
los mecanismos formales e informales, los cuales influiran en su
comportamiento, generandose un ambiente que puede favorecer al

logro de los objetivos individuales y los de la organizacion.

Daft (2010) indica que:
Una estructura funcional consolida y magnifica los conocimientos
y habilidades humanas con respecto de las actividades especificas,
aportando conocimientos profundos de valor para la organizacion.
Esta estructura se vuelve mas eficaz cuando el conocimiento es
aprovechado para alcanzar las metas organizacionales, asi como
cuando la organizacion se gestiona a través de la jerarquia vertical

y cuando la eficiencia es importante



38

Salgado (2006) indica que:

la estructura organizacional ha sido tradicionalmente relacionada
con indicadores financieros, con la adaptacion y posicionamiento
frente a los cambios del mercado, con los margenes promedios de
ganancia organizacional, con el rendimiento en base al capital

empleado, con el crecimiento en las ventas, etc.

Patterson,( 2004) citados por Hernandez (2014) menciona que :

Actualmente, la medicion mas predominante del desempefio de las
organizaciones es la que se realiza mediante variables
econdmicas, dejando relegada la medicion mediante variables mas

subjetivas.

Lawler, Hall & Oldman (1974) citados por Jaime(2007), advierten que:

Las variables de estructura organizacional y de procedimientos
organizacionales, estan directamente relacionadas con el clima
organizacional, el cual afectaria las conductas, la motivacion, y
resultados organizacionales, entre los cuales se encontraria la
satisfaccion laboral y el desempefio. Estas dltimas variables
tendrian una relacion indirecta con las variables estructurales y

procesales
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Conceptualizacion de la variable Desempefio laboral

Bases Tedricas

En la actualidad se habla sobre eficiencia y eficacia en el desempefio
laboral de los trabajadores en instituciones publicas y privadas, que muchas
veces no es facil de percibir, ya que los directivos no se encuentran
preparados para afrontar los diversos cambios que ha generado la
globalizacidn, tales como: Incremento de la competencia, mayor rotacion
del personal, trabajadores mas informados y mejor preparados; esta
realidad conlleva a un cambio sustancial en el manejo de personas en las
organizaciones y entre otras cosas, se necesita implementar una cultura
organizacional, en donde exista un ambiente de trabajo célido y acogedor,
de manera que las personas se sientan a gusto realizar su trabajo; es decir,
las empresas constantemente estan innovando y tratando de crecer interna
y externamente. Asimismo, para que una organizacion tenga éxito, debe
pretender ser un lugar atractivo para trabajar y ser gratificante para las
personas. El grado de satisfaccion laboral ayuda a atraer talentos y
retenerlos, a mantener un clima organizacional saludable, a motivar a las

personas y a lograr su compromiso
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Desempefio Laboral

Chiavenato (2001) define el desempefio como “eficacia del personal que
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion
laboral” (p.236). Al respecto, el desempeiio de las personas es la relacion
entre su comportamiento y sus resultados, por lo tanto, en primer lugar se
deberd modificar lo que se haga a fin de que sea posible medir y observar
la accion. El desempefio define el rendimiento laboral, es decir, la
capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar
trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando

dirigido a la evaluacién la cual dara como resultado su desenvolvimiento.

Bohdrquez (2004) sefiala que el desempefio laboral detalla el grado en que
los directivos o gerentes de una organizacion realizan sus funciones,
teniendo en cuenta los requerimientos del puesto ocupado, basandose en
los resultados alcanzados. Asimismo, define el desempefio laboral como el
grado de cumplimiento de las metas alcanzado por el trabajador dentro de
la organizacion en un tiempo determinado. En ese sentido, dicho
desempefio esta conformado por actividades concretas y medibles, y otras

que se pueden deducir.
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Milkovich y Boudreau, (1994) citado por Queipo y Useche (2002) realizan

la siguiente definicion:

El desempefio de un puesto de trabajo cambia de persona a persona, debido
a que este influye en las habilidades, motivacion, trabajo en grupo,
capacitacion del trabajador, supervision y factores situacionales de cada
persona; asi como, la percepcidn que se tenga del papel que se desempefia;
dado que la habilidad refleja las capacidades y técnicas de trabajo, las

capacidades interpersonales y conocimiento del puesto de trabajo. (p.489)

Stoner (1994), citado por Ruiz y Silva (2008), menciona que, el desempefio
laboral es la manera en que los trabajadores de la empresa cumplen
eficazmente su labor, para asi alcanzar metas comunes, sujetos a las reglas

establecidas previamente.

Davis y Wnewetrom (1991) citado por Queipo y Useche (2002) plantean
que desempenio laboral es la sensacion favorable o desfavorable con la que
los empleados perciben su labor dentro de la empresa, que se manifiesta en
actitudes laborales determinadas, las cuales se encuentran relacionadas con
el labores del puesto; es decir, la esencia del trabajo y con los que

conforman el ambiente laboral-supervision, estructura organizativa, grupo
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de trabajo entre otros. La satisfaccion en el trabajo es una sensacion de
agrado o dolor que se generan de los pensamientos, objetivos y las
intenciones del comportamiento; y estas posturas ayudan a la gerencia a
comprender las reacciones de los trabajadores ante sus tareas y pronosticar

las consecuencias de estas reacciones en los comportamientos futuros.

Queipo y Useche (2002) concluyen que el desempefio tiene una gran
relacién con los recursos humanos, sin embargo, esta no es la Unica causa
de este problema, otros elementos como la deficiente y tardia asignacion
presupuestaria, entorpece a la organizacion en el uso eficaz de sus recursos
humanos, técnicos y financieros para prestar un buen servicio a los usuarios

(p.495)

Stoner (1994) citado por Araujo y Guerra (2007), afirma que el desempefio
laboral es la manera como los miembros de la organizacion trabajan
eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas bésicas
establecidas con anterioridad. Sobre la base de esta definicion se plantea
que el Desempefio Laboral esta referido a la ejecucion de las funciones por
parte de los empleados de una organizacion de manera eficiente, con la

finalidad de alcanzar las metas propuestas. (p.140)
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Benavides (2002),citado por Araujo y Guerra (2007) menciona:

Al definir desempefio lo relaciona con competencias, afirmando que en la
medida en que el trabajador mejore sus competencias mejorard su
desempefio. Para esta autora, las competencias son “comportamientos y
destrezas visibles que la persona aporta en un empleo para cumplir con sus
responsabilidades de manera eficaz y satisfactoria. Igualmente, expone que
los estudios organizacionales se proyectan alrededor de tres tipos de
competencias fundamentales, las cuales implican discriminarse y usarse de
conformidad con los objetivos de la organizacion; estas competencias son:
competencias genéricas, competencias laborales y competencias

béasicas.(p.141)

Pedraza y Amaya (2010) sostienen que:

El desempefio de los trabajadores es fundamental para el desarrollo del
éxito y efectividad de una organizacion; por ese motivo, actualmente los
gerentes de del area de recursos humanos estan interesados en aspectos que
les permitieran medirlo y también mejorarlo. Asi pues, el desempefio es el
comportamiento observado o aquellas acciones de los trabajadores que son
importantes para los objetivos de la organizacion, y que son medibles en
términos de las competencias de cada persona y el grado de aporte a la

empresa. Este desempefio puede ser favorable o no, depende de una serie
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de caracteristicas que en muchas ocasiones se revelan a través de la

conducta del trabajador.

Stoner (1994) citado por Araujo y Leal (2007) definio el desempefio laboral
como la manera en que los trabajadores realizan sus actividades para lograr
los objetivos comunes de manera eficiente y sujetos a reglas
anticipadamente determinadas. Esto supone a pensar que el fundamento de
esta definicion es la aplicacon de las tareas de forma eficiente por parte de

los trabajadores y el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

D’Vicente (1997), citado por Araujo Y Leal (2007), definen el desempefio
laboral como el grado de cumplimiento de las metas propuestas que alcanza
el trabajador dentro de la organizacion en un tiempo especifico. Por lo
tanto, de acuerdo a la definicion del autor, el desempefio estaria

conformado por actividades observables, medibles y tangibles

Dessler y Varela (2011) menciona:

La administracién del desempefio se trata del proceso por el cual las
empresas certifican de que la fuerza trabaje para alcanzar las metas
organizacionales, incluyendo practicas por las cuales el gerente determina

las metas y labores del empleado. Despliega sus habilidades y capacidades
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.y evalta de manera continua su comportamiento encaminado a metas y
luego lo recompensa en una forma que se espera tendra sentido en cuanto
a las necesidades de la organizacion y las aspiraciones profesionales del

trabajador.

Dessler y Varela (2011) sugiere:

El reciente sistema enfoca la atencion de todos en el desempefio orientado
a metas. ldentifica las necesidades de desarrollo del trabajador que son

importantes tanto a nivel organizacional como para uso del trabajador

Dessler y Varela (2011) indican:

Como eje de la administraciéon del desempefio esta el criterio de que los
esfuerzos del operario deberian estar dirigidos a metas. Por un lado, el
gerente debe evaluar al empleado con base en el desempefio de éste con
respecto al logro de los estandares especificos, mediante los cuales espera
que se le mida. Por otro lado, el gerente deberia asegurarse de que las metas
y los estandares de desempefio del trabajador tengan relacion en con las

metas mas extensas de la organizacion.

Dessler y Varela (2011) indican gue son tres las razones primordiales para
evaluar el desempefio de los subordinados. La Primera, las evaluaciones
ofrecen informacion importante sobre la cual el supervisor puede tomar
decisiones acerca de Ascensos e incrementos de salario.9 Segunda, la

evaluacion faculta a jefe y subalterno idear un plan para modificar
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cualesquiera deficiencias que la evaluacion llegue a descubrir, asi como
para reforzar las cuestiones que el trabajador hace de manera correcta.
Finalmente, las evaluaciones sirven para un proposito Util en la planeacion
profesional, al ofrecer la oportunidad de revisar los planes de carrera del

trabajador a la luz de sus fortalezas y debilidades exhibidas.

Asimismo, indican que hoy en dia las evaluaciones de desempefio
frecuentemente se basan en la Web o en computadoras. Donde se ofrecen
un mend de mas de una docena de dimensiones de evaluacién, que
contienen, iniciativa, confiabilidad ,comunicacién, toma de decisiones,
comunicacion, liderazgo, juicio, liderazgo , productividad y planeacion.
Dentro de cada dimension hay varios factores de desempefio, de nuevo

presentados en forma de menu.

Del mismo, mencionan que en la evaluacion del desempefio el proposito es
que los miembros de la organizacion siempre deberian conocer
anticipadamente de qué manera y sobre qué base se les evaluard. No se
puede esperar que ellos administren su propio desempefio, si no conocen

los estandares que el gerente usara para evaluar su desempefio.

Finalmente indican que la evaluacion del desempefio sugiere evaluar el
desempefio actual y/o anterior de los trabajadores en relacion con sus

estandares. Si bien “evaluar el desempefio “generalmente trae a la mente
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instrumentos especificos de evaluacion, como el formato de evaluacion de

ensefianza los formatos reales tan sélo son parte del proceso en su conjunto

Importancia del desempefio laboral

Robbins (2009) plantea la importancia de establecer metas, activandose de
esta manera el comportamiento y mejora del desempefio. Asimismo,
argumenta que el desempefio global es mejor cuando se fijan metas
dificiles, caso contrario ocurre cuando las metas son faciles. Del mismo
modo, asevera que, una alternativa para calificar y considerar lo hecho por
los gerentes se debiera atender a las competencias y habilidades requeridas

para lograr las metas trazadas.

Palaci (2005), argumenta que el desempefio laboral es el valor que se espera
aportar a la organizacién, como consecuencia de las decisiones y conductas
que un individuo adopta en un periodo de tiempo. Estas conductas, de un

mismo o varios individuos, contribuirdn a la eficiencia organizacional.

Chiavenato (2004), plantea que el desempefio laborar constituye la

estrategia individual adoptada en aras de alcanzar los objetivos trazados.
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Caracteristicas del desempefio laboral

Druker (2002) plantea que es necesario implementar nuevas definiciones
respecto al desempefio laboral, formulando mediciones innovadoras y que

estas no estén tan ligadas a términos financieros.

De acuerdo a Mondy y Noe (1997), el sistema de evaluacion del desempefio
considera diferentes criterios y métodos para la medicion del rendimiento
de los trabajadores: 1) Planeacion de Recursos Humanos. Al evaluar los
recursos humanos de una compafiia, debe disponerse de datos que
describan el potencial general y de promocion de todos los empleados,
especialmente, de los ejecutivos clave; 2) Reclutamiento y Seleccidn. Las
clasificaciones en la evaluacion del desempefio pueden ser Utiles para
predecir el desempefio de los solicitantes de empleo; 3) Desarrollo de
Recursos Humanos. Una evaluacion de desempefio debe sefialar las
necesidades especificas de capacitacion y desarrollo de un empleado,
permitiendo a los individuos aprovechar sus puntos fuertes y minimizar sus

diferencias.

Evaluacion del desempefio

Dessler (2015) asevera que evaluar el desempefio juega un rol fundamental
en cuanto a mejorar la motivacion en el trabajo. Las personas desean y
requieren retroalimentacion con respecto a la manera en que actdan y la

evaluacion ofrece la oportunidad de brindar la retroalimentacion necesaria.
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Coexphal (2012) citado por Morgan (2015) define a la evaluacion del
desempefio como un transcurso sistematico y constante que se usa para
estimar cualitativamente y cuantitativa el grado de eficiencia y eficacia de
los trabajadores. Su objetivo primordial es establecer si los trabajadores
estdn haciendo su labor de manera correcta. Asimismo, logra aportar
informacidn sobre las necesidades a mejorar del colaborador a nivel de

habilidades y conocimiento

Morgan (2015) indica que por medio de las evaluaciones del desempefio,

se pueden advertir situaciones que estén afectando al talento humano.

(p.92)

Alles (2010) citado por Morgan (2015) menciona que las metodologias de
evaluacion de desempefio se clasifican de acuerdo a lo que requieren medir,

a saber: comportamientos, caracteristicas y resultados.

Culbert (2008) citado por Morgan (2015) menciona que una opcion
efectiva para la evaluacion del desempefio es la previa evaluacion del
rendimiento en forma conjunta, en vez de una evaluacién posterior
solamente al colaborador. Enfatiza que la responsabilidad del encargado
entrenar liderar y lograr que sus colaboradores obtengan el mejor
desempefio, pero cuando se evalla el desempefio, Unicamente se

responsabiliza al colaborador.
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Conceptualizacion de los indicadores
Variable independiente: Disefio de la Estructura Organizacional

Funciones

Rios(2010) ElI Manual de Organizacién y Funciones, mas conocido como MOF
por sus siglas, es un documento formal que las empresas elaboran para plasmar
parte de la forma de la organizacion que han adoptado, y que sirve como guia
para todo el personal. EI MOF contiene esencialmente la estructura
organizacional, comunmente llamada Organigrama, y la descripcion de las
funciones de todos los puestos en la empresa. También se suele incluir en la

descripcidn de cada puesto el perfil y los indicadores de evaluacion.
Jerarquia

Chiavenato (2007) quien sefiala que: Toda organizacidn necesita una estructura
jerarquica asi como de una estructura de funciones especializadas, para dirigir las

operaciones de los niveles subordinados de ahi surge el principio de Jerarquia

Coordinacion

Chiavenato (2007) quien menciona que: La coordinacion que debe basarse en
una comunion real de intereses, indica que hay un objetivo para alcanzar que
debe guiar los actos de todos .en teoria, se suponia que cuanto mayor fueran la
organizacion y la division de trabajo, mayor seria la necesidad de coordinacion

para garantizar la eficiencia de la organizacion como un todo


http://blog.pucp.edu.pe/blog/perfil/2010/01/07/como-organizar-una-empresa/
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Variable dependiente: Desempefio laboral

Cumplimiento de objetivos

Daft (2012) Las metas y objetivos de la organizacion ofrecen una base para el
desarrollo de metas operativas mas especificas. Las metas operativas designan
los fines buscados a través de los procedimientos de operacion reales de la

organizacion y explican lo que pretende hacer la organizacion.

Evaluacion del Desempefio

Chiavenato (2004) Cuando un programa de evaluacion de! desempefio esta bien
planeado, coordinado y desarrollado, proporciona beneficios a corto, mediano y
largo plazos. En general, los principales beneficiarios son el individuo, el

gerente, la organizacion y la comunidad

Valores

Méndez (2014) Las culturas corporativas moldean la manera en como las
personas actuan y se relacionan e influye fuertemente las formas en que se hace
el trabajo. Abarca las metas de la organizacion, normas de conducta, Valores y

las ideologias dominantes.
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2.2 Glosario de Términos

e Calidad de vida en el trabajo: Se refiere al caracter positivo o
negativo de un ambiente laboral.

e Clima organizacional: se refiere a las relaciones laborales vy
personales que se desarrollan en todo lugar de trabajo.

e Cultura organizacional: serie de valores, actitudes, experiencias y
habitos entre los grupos que interacttian dentro de una organizacion.

e Dependencias jerarquicas: se refiere a una relacion de origen o
conexion, a la subordinacién a un poder mayor.

e Desempefio laboral: rendimiento laboral y la actuacion que
manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales
que exige su cargo.

e Evaluacién de desempefio: un instrumento que se utiliza para
comprobar el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos a
nivel individual

e Eficacia: capacidad de lograr un efecto o resultado buscado a través
de una accion especifica.

e Eficiencia: relacion que existe entre los recursos empleados en un
proyecto y los resultados obtenidos con el mismo

e Ejecucion de las funciones: significa realizar las actividades

establecidas en el plan, bajo la direccion de una autoridad, haciendo
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que los miembros de la organizacion contribuyan a alcanzar los
objetivos

Estructura organizacional: es un sistema utilizado para definir una
jerarquia dentro de una organizacion. Identifica cada puesto, y su
funcion

Fragmentacion de la autoridad: se refiere a las divisiones de poder
jerarquico dentro de la organizacion.

Gestion empresarial: hace referencia a las medidas y estrategias
llevadas a cabo con la finalidad de que la empresa sea viable
econdémicamente.

Integracion: Se denomina integracion al proceso mediante el cual un
determinado elemento se incorpora a una unidad mayor.

Lineas de autoridad: es la relacion en la cual un superior ejerce la
supervision directa sobre un subordinado, se da en una organizacion
en forma descendente.

Manual de funciones: constituye el documento formal que compila
las diferentes descripciones de puestos de trabajo de una organizacion.
Manual de Organizacion: documenta la estructura organizacional de
las unidades administrativas

Orden jerarquico: es la relacion de mando o obediencia existente

entre los diversos agentes o funcionarios
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Organigrama: Representacion grafica del esqueleto de una
organizacion, mostrando los cargos jerarquicos

Procedimientos integrados: conjunto de acciones u operaciones
unificados entre si que tienen que realizarse de la misma forma, para
obtener siempre el mismo resultado

Satisfaccion laboral: es el grado de conformidad del empleado

respecto a su entorno y condiciones de trabajo
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CAPITULO 111

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipdtesis General
El disefio de una estructura organizacional influye positivamente en el

desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa DAGAL SAC

3.2 Hipotesis Especificas
a) Las funciones influyen positivamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa de transportes de carga DAGAL SAC
b) La jerarquia influye positivamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa de transportes de carga DAGAL SAC
c) La coordinacion influye positivamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Empresa de transportes de carga DAGAL SAC

3.3 Identificacion de Variables

3.3.1 Variable independiente: Disefio de una estructura organizacional
Definicion conceptual:

Chiavenato (2002) indica que la estructura organizacional es el
patrén para organizar el disefio de una empresa, con el fin de
concluir las metas propuestas y lograr el objetivo. Al escoger una

estructura adecuada se da a entender que cada empresa es
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diferente, y toman la estructura organizacional que mas se
acomode a sus prioridades y necesidades y se debe reflejar la

situacion de la organizacion.

3.3.2 Variable dependiente: Desempefio laboral

Definicion conceptual:

Chiavenato (2001) expone que: el desempefio es “eficacia de los
trabajadores que labura dentro de las organizaciones, la cual es
imprescindible para la organizacion, funcionando el trabajador

con una gran labor y satisfaccion laboral”

3.4 Operacionalizacion de variables

Variables Indicadores

Variable independiente: 1.1 Funciones

Disefio de la Estructura 1.2 Jerarquia

organizacional 1.3 Coordinacion

Variable dependiente: 2.1 Cumplimiento de objetivos

Desempefio laboral 2.2 Evaluacion del desempefio
2.3 Valores




3.5 Matriz de Consistencia
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TITULO: DISENO DE UNA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS

TRABAJADORES DE LA EMPRESA DE TRANSPORTE DE CARGA DAGAL SAC

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y
SUBVARIABLES

INDICADORES

Problema General

¢De qué manera el disefio de la
estructura organizacional
influye en el desempefio laboral
de los trabajadores de la
Empresa de transporte DAGAL

SAC?

Obijetivo General

Conocer si el disefio de la
estructura organizacional
influye en el desempefio
laboral de los trabajadores de
la Empresa de transporte de

carga DAGAL SAC

Hipétesis general

El disefio de una estructura
organizacional influye
positivamente en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa
DAGAL SAC

Identificacion de variables
V. Independiente

X= Disefio de la Estructura
organizacional

V. Dependiente

Y=Desempefio laboral

V. Independiente

- Funciones

- Jerarquia

- Coordinacion

V. Dependiente

- Cumplimiento de Objetivos
- Evaluacién de desempefio

- Valores
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y
SUBVARIABLES

INDICADORES

Problema especifico

¢De qué manera las funciones
influyen en el desempefio
laboral de los trabajadores
de la Empresa de transporte
DAGAL SAC?

¢Cuénto influye la jerarquia
en el desempefio laboral de
los trabajadores de la

Empresa de transporte
DAGAL SAC?
¢En qué medida la

coordinacion influye en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa
de transporte DAGAL
SAC?

Obijetivo especifico

Determinar de  qué

manera las funciones
influyen en el desempefio
laboral de los

trabajadores  de la
Empresa de transporte
DAGAL SAC

Determinar cuanto
influye la jerarquia en el
desempefio laboral de los
trabajadores  de la
Empresa de transporte
DAGAL SAC

Determinar en  qué
medida  influye la
coordinacion en el
desempefio laboral de los
trabajadores  de la
Empresa de transporte
DAGAL SAC

Hipétesis especificas

Las Funciones influyen
positivamente en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa
de transportes de carga
DAGAL SAC

Los jerarquia  influye
positivamente en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa
de transportes de carga
DAGAL SAC

La coordinacion influye
positivamente en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa
de transportes de carga
DAGAL SAC
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

Tipo de la Investigacion

La presente investigacion es de tipo aplicada, porque busca dar informacion util para
crear alternativas de solucion de problemas en un determinado tiempo.

Segun Carrasco (2007), la investigacion aplicada “se distingue por tener propositos
practicos inmediatos bien definidos, es decir, se investiga para actuar, transformar,

modificar o producir cambios en un determinado sector de la realidad. (p.43)

Nivel de investigacion

El presente trabajo de investigacion, esta enmarcado dentro del tipo de investigacion
descriptiva y correlacional, de enfoque cuantitativo ya que describe y explica la
influencia o relacién entre las variables de investigacion en la realidad concreta del

universo.

Descriptiva:

Segln Hernandez (2006) descriptivo porque “miden, evaliian o recolectan datos sobre
diversos conceptos (variables), aspectos dimensiones o componentes del fendmeno a
investigar”. (p.102).

El procesamiento de datos corresponde al enfoque cuantitativo
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Correlacional:
Segun Hernandez (2006) “busca conocer la relacion que existe entre dos o mas
conceptos o variables en un contexto en particular”. (p.104) Como es el caso entre la V1

y laV2.

Enfoque cuantitativo:
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) “usa la recoleccion de datos para probar
la hipdtesis, con base a la medicion y el analisis estadistico, para establecer patrones,

comportamiento y probar teorias.” (p. 4).

Disefio de la investigacion

El estudio responde a un Disefio no experimental de corte transversal

Un disefio no experimental, segiin Carrasco (2007), sucede cuando las variables no se
manipulan y no es experimental. Asimismo, se analizan y estudian los hechos vy
fendmenos de la realidad después de su ocurrencia.

Es transversal, porque, segin Carrasco (2007), este disefio se utiliza para investigar

hechos y fendmenos de la realidad, en un determinado tiempo.

ov1

M

N

ov2
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Donde:
M: Muestra
O: Observacion

V1. Disefio de una estructura organizacional
V2: Desempefio laboral

r: nivel de relacion o impacto entre las variables

Unidad de analisis

Se denomina unidad de analisis al elemento de una poblacion. En una misma encuesta
puede existir mas de un elemento de poblacion.
La unidad de andlisis en la presente investigacion serén los trabajadores de la Empresa

de transporte de carga DAGAL SAC.

Poblacion de estudio

La poblacién de estudio estara constituida por un total de 30 trabajadores.

Tamafio de muestra

La muestra a determinar fue para realizar ciertas inferencias de la poblacién, de
trabajadores con relacion a la variable: Desempefio laboral de los trabajadores de la

empresa de transporte de carga DAGAL SAC
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4.7 Seleccion de muestra

Se optd por tomar una muestra probabilistica aleatoria simple de los trabajadores (debido

a que la poblacion es de 30).

Asimismo, se determinara la cantidad total de elementos muestrales con las que se

trabajard, con la siguiente formula:

72. p-q-N
n=
2 (W =D+ @ p @

Donde:
Z= 1.96 (95% de confianza)
p= 0.50 (probabilidad de éxito)
q= 0.50 (probabilidad de fracaso)
e= 0.05 error permisible
N = 30 trabajadores

Reemplazando valores tenemos:

1.962 - 0.50 - 0.50 - 30
[0.052 - (30 — 1] + (1.962 - 0.50 - 0.50)

n =

n=28

Tamarfio de muestra sera de 28 trabajadores.

Sin embargo, como el tamafio de la muestra es muy similar al tamafio de la poblacion, se

considerd pertinente trabajar con la totalidad de trabajadores de la empresa, es decir 30

trabajadores
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4.8 Técnicas de recoleccion de datos.

Para obtener la informacion adecuada con relacion a las variables descritas en los

parrafos precedentes, se aplicarén las siguientes técnicas:

a. Latecnica del analisis documental: se utilizaran fichas textuales como instrumentos
de recoleccion de datos y de resumen, la informacion se obtendra de la documentacion
de la empresa respecto a las variables dependientes.

b. La técnica de la encuesta: se utilizara un cuestionario a los trabajadores de la
empresa; el cual se aplicard para obtener los datos respecto a su desempefio laboral

(variable dependiente).

4.9 Andlisis e interpretacion de la informacién.

Los datos obtenidos mediante la aplicacion de las técnicas e instrumentos antes
indicados, recurriendo a los informantes también indicados; fueron ordenados y
tabulados para iniciar el analisis respectivo.

Se aplicara los métodos de la estadistica descriptiva, tales como tabla de frecuencia y
graficos, para poder interpretar adecuadamente el resultado de cada una de las
preguntas.

Asimismo, para la contrastacion de las hip6tesis, se plantearan hipdtesis estadisticas
(Hipotesis Nula e Hipotesis Alternativa), utilizando para ello, como estadistica de
prueba, la correlacion, toda vez que se tratara de demostrar la relacion existente entre

las variables involucradas en el estudio.
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El resultado de la contrastacion de las hipotesis, nos permitira tener bases para formular
las conclusiones de investigacion, y asi llegar a la base para formular las conclusiones

generales de la investigacion.



CAPITULO V
PRESENTACION DE RESULTADOS

5.1 Analisis e Interpretacion de Resultados
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De la aplicacion del cuestionario como instrumento de recoleccion de datos se presenta a

continuacion la siguiente informacion:

TablaN.° 1
¢ Considera usted que el personal conoce adecuadamente la funcién administrativa?
Escala Numero %
1 Totalmente en Desacuerdo 1 3%
2 En Desacuerdo 1 3%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 8 27%
4 De Acuerdo 19 63%
5 Totalmente De acuerdo 1 3%
Total 30 100%

Fuente: Elaboracion propia

GraficoN.° 1

¢ Considera usted que el personal conoce adecuadamente la funcion administrativa?

63%

TO0%
S0%8
50%
209 27%
30%

20%
3% 3% 3%
10%s ' ' '
0%
1 Totalmente en 2 En Desacuerdo 3 Nide Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De
Desacuerdo ni en acuerdo
Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 3% esta totalmente de

acuerdo que el personal conoce adecuadamente la funcion administrativa, mientras que el 63%

esta de acuerdo, igualmente un 27% de la muestra no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, por

otro lado, el 3% esta en desacuerdo y el 3% esta totalmente en desacuerdo.
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TablaN.° 2
¢ Considera usted que el personal cumple adecuadamente la funcién operativa?
Escala Numero %
1 Totalmente en Desacuerdo 0 0%
2 En Desacuerdo 0 0%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 1 3%
4 De Acuerdo 28 93%
5 Totalmente De acuerdo 1 3%
Total 30 100%

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N.° 2
¢ Considera usted que el personal cumple adecuadamente la funcion operativa?

93%
100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
o 0% 0% 3% 3%
A s W
0%
1Totalmenteen 2 EnDesacuerdo 3 Nide Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De
Desacuerdo ni en Desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 3% esta totalmente de
acuerdo que el personal cumple adecuadamente la funcién operativa, mientras que el 93% esta
de acuerdo, igualmente un 3% de la muestra no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro

lado, el 0% esta en desacuerdo y el 0% esta totalmente en desacuerdo.
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TablaN.° 3
¢ Considera usted que el personal cumple con responsabilidad su funcién?

Escala Numero %

1 Totalmente en Desacuerdo 0 0%
2 En Desacuerdo 1 3%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 9 30%
4 De Acuerdo 20 67%
5 Totalmente De acuerdo 0 0%
Total 30 100%

GraficoN.° 3

¢ Considera usted que el personal cumple con responsabilidad su funcién?

67%
70%
60%
50%
40% 30%
30%
20%
3%
0
10% 0% p 0%
0%
1 Totalmente en 2 En Desacuerdo 3 Nide Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De
Desacuerdo ni en Desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 0% esta totalmente de
acuerdo que el personal cumple con responsabilidad su funcion, mientras que el 67% esta de
acuerdo, igualmente un 30% de la muestra no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro

lado, el 3% esta en desacuerdo y el 0% esta totalmente en desacuerdo.
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Tabla N.° 4
¢ Considera usted que la linea de mando esté claramente definida?
Escala Numero %
1 Totalmente en Desacuerdo 1 3%
2 En Desacuerdo 1 3%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 1 3%
4 De Acuerdo 22 73%
5 Totalmente De acuerdo 5 17%
Total 30 100%
GraficoN.° 4

¢ Considera usted que la linea de mando esté claramente definida?

73%
80%
70%
60%
50%
40%
0,
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20% 3% 3% 3% 'v
10% Y 4 Y 2 A p
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1 Totalmente 2En 3 Nide 4 De Acuerdo 5 Totalmente
en Desacuerdo  Desacuerdo  Acuerdo ni en De acuerdo

Desacuerdo
Fuente:

Elaboracidn propia

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 17% esta totalmente de
acuerdo en que que la linea de mando esta claramente definida, mientras que el 73% esta de
acuerdo, igualmente un 3% de la muestra no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado,

el 3% esta en desacuerdo y el 3% esta totalmente en desacuerdo.
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TablaN.°5
¢ Considera usted que existe una adecuada relacion entre los 6rganos administrativos
de la empresa?

Escala Numero %

1Totalmente en Desacuerdo 0 0%
2 En Desacuerdo 5 17%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 17 57%
4 De Acuerdo 6 20%
5 Totalmente De acuerdo 2 7%
Total 30 100%

GraficoN.° 5

¢ Considera usted que existe una adecuada relacion entre los 6rganos administrativos
de la empresa?

57%

60%
50%
40%

30% 17% 20%

20%

10% 0%
P4

0%

7%

1Totalmente en 2 En Desacuerdo 3 Nide Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De
Desacuerdo ni en acuerdo
Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

En el gréfico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 7% esta totalmente de
acuerdo en que existe una adecuada relacion entre los 6rganos administrativos de la empresa,
mientras que el 20% esta de acuerdo, igualmente un 57% de la muestra no esta ni de acuerdo
ni en desacuerdo, por otro lado, el 17% estd en desacuerdo y el 0% esta totalmente en

desacuerdo.
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TablaN.° 6
¢ Considera usted que la jerarquia definida permite tomar adecuadas decisiones
directivas?
Escala Numero %
1Totalmente en Desacuerdo 0 0%
2 En Desacuerdo 0 0%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 2 7%
4 De Acuerdo 27 90%
5 Totalmente De acuerdo 1 3%
Total 30 100%
GraficoN.° 6
¢ Considera usted que la jerarquia definida permite tomar adecuadas decisiones
directivas?
90%
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Desacuerdo ni en Desacuerdo acuerdo

Fuente:
Elaboracidn propia
En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 3% esta totalmente de
acuerdo en que la jerarquia definida permite tomar adecuadas decisiones directivas, mientras
que el 90% estad de acuerdo, igualmente un 7% de la muestra no estd ni de acuerdo ni en

desacuerdo, por otro lado, el 0% esté en desacuerdo y el 0% esta totalmente en desacuerdo.
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Tabla N.° 7
¢ Considera usted que existe una adecuada integracion de las actividades entre los
organos de la empresa?

Escala Numero %

1 Totalmente en Desacuerdo 1 3%
2 En Desacuerdo 9 30%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 12 40%
4 De Acuerdo 6 20%
5 Totalmente De acuerdo 2 7%
Total 30 100%

GraficoN.° 7

¢Considera usted gque existe una adecuada integracion de las actividades entre los
organos de la empresa?
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Fuente: Elaboracion propia
En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 7% esta totalmente de
acuerdo en que existe una adecuada integracién de las actividades entre los 6rganos de la
empresa, mientras que el 20% esta de acuerdo, igualmente un 40% de la muestra no esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado, el 30% esta en desacuerdo y el 3% esta totalmente en

desacuerdo.
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Tabla N.° 8
¢ Considera usted que existe una adecuada comunicacion de los trabajadores?
Escala Numero %
1 Totalmente en Desacuerdo 0 0%
2 En Desacuerdo 3 10%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 7 23%
4 De Acuerdo 20 67%
5 Totalmente De acuerdo 0 0%
Total 30 100%
GraficoN.° 8

¢ Considera usted que existe una adecuada comunicacion de los trabajadores?
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Fuente: Elaboracion propia

En el gréfico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 0% esta totalmente de

acuerdo en que existe una adecuada comunicacion de los trabajadores, mientras que el 67%

esta de acuerdo, igualmente un 23% de la muestra no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, por

otro lado, el 10% esta en desacuerdo y el 0% esta totalmente en desacuerdo.
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TablaN.° 9
¢ Considera usted adecuado el trabajo en equipo del personal?
Escala Numero %
1 Totalmente en Desacuerdo 0 0%
2 En Desacuerdo 7 23%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 15 50%
4 De Acuerdo 8 27%
5 Totalmente De acuerdo 0 0%
Total 30 100%
GraficoN.° 9

¢ Considera usted adecuado el trabajo en equipo del personal?
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Fuente: Elaboracion propia

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 0% esta totalmente de
acuerdo en el trabajo en equipo del personal es adecuado, mientras que el 27% esta de acuerdo,
igualmente un 50% de la muestra no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado, el 23%

estd en desacuerdo y el 0% esta totalmente en desacuerdo.
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Tabla N.° 10
¢ Considera usted que las visualizaciones de las metas estan claramente definidas?

Escala Numero %

1Totalmente en Desacuerdo 1 3%
2 En Desacuerdo 20 67%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 4 13%
4 De Acuerdo 3 10%
5 Totalmente De acuerdo 2 7%
Total 30 100%

Gréfico N.° 10
¢ Considera usted que las visualizaciones de las metas estan claramente definidas?
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Fuente: Elaboracion propia

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 7% esta totalmente de
acuerdo que, las visualizaciones de las metas estan claramente definidas, mientras que el 10%
esta de acuerdo, igualmente un 13% de la muestra no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, por

otro lado, el 67% esta en desacuerdo y el 3% esta totalmente en desacuerdo.
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TablaN.° 11
¢ Considera usted que la Fijacion de los plazos para el cumplimiento de los objetivos
estan claramente definidos?

Escala Numero %

1 Totalmente en Desacuerdo 0 0%
2 En Desacuerdo 22 73%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 5 17%
4 De Acuerdo 2 7%
5 Totalmente De acuerdo 1 3%
Total 30 100%

Gréfico N.° 11
¢ Considera usted que la Fijacion de los plazos para el cumplimiento de los objetivos
estan claramente definidos?
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Fuente: Elaboracion propia

En el gréfico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 3% esta totalmente de
acuerdo que, la Fijacion de los plazos para el cumplimiento de los objetivos estan claramente
definidos, mientras que el 7% esta de acuerdo, igualmente un 17% de la muestra no esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado, el 73% esta en desacuerdo y el 0% esta totalmente en

desacuerdo.
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Tabla N.° 12
¢ Considera usted que la Definicion de las estrategias para el cumplimiento de los
objetivos estan claramente Definidos?

Escala Numero %

1 Totalmente en Desacuerdo 0 0%

2 En Desacuerdo 24 80%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 5 17%
4 De Acuerdo 0 0%

5 Totalmente De acuerdo 1 3%
Total 30 100%

Gréfico N.° 12
¢ Considera usted que la Definicion de las estrategias para el cumplimiento de los
objetivos estan claramente Definidos?
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Fuente: Elaboracion propia

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 3% esta totalmente de
acuerdo que, la Definicidn de las estrategias para el cumplimiento de los objetivos estan
claramente Definidos, mientras que el 0% esta de acuerdo, igualmente un 17% de la muestra
no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado, el 80% esta en desacuerdo y el 0% esta

totalmente en desacuerdo.
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Tabla N.° 13
¢ Considera usted que la Evaluacion del desempenio influye en la eficiencia del
personal?

Escala Numero %

1 Totalmente en Desacuerdo 0 0%
2 En Desacuerdo 3 10%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 1 3%
4 De Acuerdo 24 80%
5 Totalmente De acuerdo 2 7%
Total 30 100%

Grafico N.° 13
¢Considera usted que la Evaluacion del desempefio influye en la eficiencia del personal
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Desacuerdo ni en Desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

En el gréfico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 7% esta totalmente de
acuerdo que, la Evaluacion del desempefio influye en la eficiencia del personal , mientras que
el 80% esta de acuerdo, igualmente un 3% de la muestra no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo,

por otro lado, el 10% esta en desacuerdo y el 0% esta totalmente en desacuerdo.
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TablaN.° 14
¢ Considera usted que la Evaluacion del desemperio influye en la productividad del
personal?
Escala Numero %
1Totalmente en Desacuerdo 1 3%
2 En Desacuerdo 1 3%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 1 3%
4 De Acuerdo 25 83%
5 Totalmente De acuerdo 2 7%
Total 30 100%

Gréfico N.° 14
¢ Considera usted que la Evaluacion del desempefio influye en la productividad del

personal
83%
0
100%
80%
60%
0,
‘Z‘gj 3% 3% 3% 7%
o, LA A S =
0
1 Totalmente 2En 3 Nide 4 De Acuerdo 5 Totalmente
en Desacuerdo Acuerdo ni De acuerdo
Desacuerdo en
Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 7% esta totalmente de
acuerdo que, la Evaluacion del desempefio influye en la productividad del personal, mientras
que el 83% estd de acuerdo, igualmente un 3% de la muestra no estd ni de acuerdo ni en

desacuerdo, por otro lado, el 3% esté en desacuerdo y el 3% esta totalmente en desacuerdo.
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Tabla N.° 15
¢ Considera usted que la Evaluacion del desempefio influyen en los comportamientos de
los trabajadores?
Escala Numero %
1Totalmente en Desacuerdo 0 0%
2 En Desacuerdo 0 0%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 3 10%
4 De Acuerdo 25 83%
5 Totalmente De acuerdo 2 7%
Total 30 100%

Gréfico N.° 15
¢ Considera usted que la Evaluacion del desempefio influyen en los comportamientos de

los trabajadores?
- 83%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20% 10% 7%
10% 0% 0%
. JT 4_‘
1Totalmenteen 2 En Desacuerdo 3 Nide Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De
Desacuerdo ni en Desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 7% esta totalmente de
acuerdo que, la Evaluacion del desempefio influyen en los comportamientos de los
trabajadores, mientras que el 83% esta de acuerdo, igualmente un 10% de la muestra no esta
ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado, el 0% esta en desacuerdo y el 0% esta totalmente

en desacuerdo.
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Tabla N.° 16
¢ Considera usted que existe un compromiso con el trabajo por parte del personal?

Escala Numero %

1Totalmente en Desacuerdo 1 3%
2 En Desacuerdo 12 40%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 5 17%
4 De Acuerdo 11 37%
5 Totalmente De acuerdo 1 3%
Total 30 100%

Gréfico N.° 16
¢ Considera usted que existe un compromiso con el trabajo por parte del personal?

0,
4 37%
40%
35%
30%
25% 17%
20%
15% o o
1% 3% 3%
0%
1 Totalmente 2 En 3 Nide 4 De Acuerdo 5 Totalmente
en Desacuerdo  Acuerdo ni De acuerdo
Desacuerdo en
Desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia

En el gréfico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 3% esta totalmente de
acuerdo que, existe un compromiso con el trabajo por parte del personal , mientras que el 37%
esta de acuerdo, igualmente un 17% de la muestra no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, por

otro lado, el 40% esta en desacuerdo y el 3% esta totalmente en desacuerdo.
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Tabla N.° 17
¢ Considera usted que los trabajadores demuestran puntualidad en su centro de
trabajo?

Escala Numero %

1 Totalmente en Desacuerdo 0 0%
2 En Desacuerdo 20 67%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 4 13%
4 De Acuerdo 5 17%
5 Totalmente De acuerdo 1 3%
Total 30 100%

Gréfico N.° 17
¢ Considera usted que los trabajadores demuestran puntualidad en su centro de

trabajo?
67%
70%
60%
50%
40%
30%
0,
13% 7%
20% 0
3%
0
0%
0%
1 Totalmenteen 2 En Desacuerdo 3 Nide Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De
Desacuerdo ni en Desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 3% esta totalmente de
acuerdo que, los trabajadores demuestran puntualidad en su centro de trabajo, mientras que el
17% esta de acuerdo, igualmente un 13% de la muestra no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo,

por otro lado, el 67% esta en desacuerdo y el 0% esta totalmente en desacuerdo.
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Tabla N.° 18
¢ Considera usted que el personal demuestra un orden en su centro de actividades?
Escala Numero %
1 Totalmente en Desacuerdo 0 0%
2 En Desacuerdo 25 83%
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 4 13%
4 De Acuerdo 1 3%
5 Totalmente De acuerdo 0 0%
Total 30 100%

Gréfico N.° 18
¢Considera usted que el personal demuestra un orden en su centro de actividades?

83%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
0
20% 13 A
(]
v
0 3 A 0
10% ‘
0%
1 Totalmenteen 2 En Desacuerdo 3 Nide Acuerdo 4 De Acuerdo 5 Totalmente De
Desacuerdo ni en Desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

En el grafico se observa que del 100% de la muestra encuestada el 0% esta totalmente de
acuerdo que, personal demuestra un orden en su centro de actividades, mientras que el 3% esta
de acuerdo, igualmente un 13% de la muestra no esté ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro

lado, el 83% esta en desacuerdo y el 0% esta totalmente en desacuerdo.
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5.2 PRUEBA DE HIPOTESIS
La Prueba Chi—Cuadrada, es la adecuada por estudiarse variables con un nivel de medicién

nominal y ordinal.

Nivel de significancia o= 0.05

Distribucién muestral: Chi — Cuadrada calculada con la féormula

(fo —fe)?

Donde

fo = Frecuencia observada o real
fe = Frecuencia esperada

X = Sumatoria

La frecuencia esperada se determina de la siguiente manera:

A |B Cc D E M

Ng n; Ng Ng Nio n




ni=n7
B = e
1

nxn7
G = mmmmmemm

ni=1ng
n

nlx11o
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Grafico N.° 19
Region de rechazo de la hipotesis nula

La region de rechazo resulta al lado derecho del valor critico o valor tabular de Chi — cuadrado

gue para este caso es:

X2(0.05, 16) = 26.296, que de manera grafica tenemos:

Regién de rechazo

egion de Ho
aceptacion Ho

X=  26.296

Fuente: Elaboracion propia

a) Hipdtesis Especificas.
Primera Hipdtesis especifica.

Hipotesis Alternativa Hi

a) Las Funciones influyen positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores

de la Empresa de transportes de carga DAGAL SAC

Hipotesis Nula Ho

b) Las Funciones n.° influyen positivamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Empresa de transportes de carga DAGAL SAC



Tabla N.° 19

Frecuencias Observadas de la primera Hipotesis Especifica

86

(5]
o
o
§ Pregunta 10 ¢considera Ud. que las visualizaciones de las metas estan claramente definidas?
3 o Ni de
S 2 Totalmente acuerdo
s % en En nien totalmente
< € desacuerdo desacuerdo desacuerdo De acuerdo de acuerdo Total
o E
e Totalmente 0 1 0 0 1
s £ en desacuerdo
2 S En desacuerdo 0 1 0 0 0 1
g 2 Ni de acuerdo
g = nien 1 5 0 1 1 8
g 2 desacuerdo
NN O
= E De acuerdo 0 14 3 2 0 19
g3 totalmente
c ©
= 3 de acuerdo 0 0 0 0 ! !
ol Total 1 20 4 3 2 30
Fuente: elaboracion propia
Tabla N.° 20
Frecuencias esperadas de la primera Hipétesis Especifica
3
2
3 Pregunta 10 ¢ considera Ud. que las visualizaciones de las metas estan claramente definidas?
= N1 de
S 2 Totalmente acuerdo
= © .
g 5 en En nien totalmente
T € desacuerdo desacuerdo desacuerdo De acuerdo de acuerdo Total
o E
g g  |otalmente 0.03 0.67 0.13 0.10 0.07 1.00
s £ en desacuerdo
ﬁ S En desacuerdo 0.03 0.67 0.13 0.10 0.07 1.00
g = Ni de acuerdo
g = nien 0.27 5.33 1.07 0.80 0.53 8.00
(]
= desacuerdo
N @
- g De acuerdo 0.63 12.67 2.53 1.90 1.27 19.00
£z totalmente
S S 0.03 0.67 0.13 0.10 0.07 1.00
>3 de acuerdo
a e Total 1.00 20.00 4.00 3.00 2.00 30.00

Fuente: elaboracion propia



Tabla N.° 21

Chi cuadrada de la primera hipotesis especifica
Resolviendo la Chi — cuadrada, se tiene:

No Fo Fe Fo-Fe (Fo-Fe)? (Fo-Fe)*/Fe
1 0 0.03 -0.03 0.00 0.03
2 0 0.67 0.67 0.44 0.67
3 1 0.13 0.87 0.75 5,63
4 0 0.10 -0.10 0.01 0.10
5 0 0.07 -0.07 0.00 0.07
6 0 0.03 -0.03 0.00 0.03
7 1 0.67 0.33 0.11 0.17
8 0 0.13 -0.13 0.02 0.13
9 0 0.10 -0.10 0.01 0.10
10 0 0.07 -0.07 0.00 0.07
11 1 0.27 0.73 0.54 2.02
12 5 5.33 -0.33 0.11 0.02
13 0 1.07 -1.07 1.14 1.07
14 1 0.80 0.20 0.04 0.05
15 1 0.53 0.47 0.22 0.41
16 0 0.63 -0.63 0.40 0.63
17 14 12.67 1.33 1.78 0.14
18 3 2.53 0.47 0.22 0.09
19 2 1.90 0.10 0.01 0.01
20 0 1.27 -1.27 1.60 1.27
21 0 0.03 -0.03 0.00 0.03
22 0 0.67 -0.67 0.44 0.67
23 0 0.13 -0.13 0.02 0.13
24 0 0.10 -0.10 0.01 0.10
25 1 0.07 0.93 0.87 13.07
26.69

Fuente: elaboracion propia

Nivel de significancia de: 0.05

Grados de libertad: (m-1)(n-1)= (5-1)(5-1)= 16

m: NUmero de fila=5

n: NUmero de columnas =5

Chi cuadrado tabular

X?=26.296
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Grafico N.° 21

Chi cuadrada de la primera hipdtesis especifica

De manera grafica tenemos:

Regién de

aceptacion H, Regién de

A

v

»
»

v

X2=26,296 26.69

Fuente: elaboracion propia

Entonces, X? calculada es igual a 26.69, resultado que se compara con el valor de
X? tedrico que se obtiene de la distribucion de Chi- cuadrada. En este caso,
observamos que la X2 calculada es mayor a la tabular (26.296), en efecto, la
primera hipotesis especifica nula (Ho): “Las Funciones n.° influyen positivamente
en el desemperio laboral de los trabajadores de la Empresa de transportes de carga
DAGAL SAC” queda rechazada; aceptdndose la primera hipdtesis especifica
alternativa (H1): “Las Funciones influyen positivamente en el desempefio laboral

de los trabajadores de la Empresa de transportes de carga DAGAL SAC”
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Segunda Hipotesis especifica.
Hipdtesis Alternativa H1

La jerarquia influye positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores de

la Empresa de transportes de carga DAGAL SAC

Hipotesis Nula Ho

La jerarquia n.° influye positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores

de la Empresa de transportes de carga DAGAL SAC



Tabla N.° 22
Frecuencias Observadas de la segunda Hipotesis Especifica

90

Pregunta 10 ¢ Considera que el personal a su cargo logra un buen rendimiento en el uso del material
asignado a su trabajo?

©

3 ®E

558 Ni de

23 q Totalmente acuerdo

g é 3 en En nien totalmente

q;, g E,_ desacuerdo desacuerdo desacuerdo De acuerdo de acuerdo Total
o Q
= r_g § Totalmente 1 0 0 0 0 1
o8 en desacuerdo

s @ & £ Endesacuerdo 0 0 0 1 0 1
g 8 g £ Nide acuerdo
2 'S N2 nien 0 0 0 1 0 1
8 S g 2 desacuerdo
-~
S 2 2 3 Deacuerdo 0 1 0 19 2 2
S © © ©
£ 2 o N totalmente
% ; % S de acuerdo 0 0 ! 4 0 5
f88% Total 1 1 1 25 2 30
Fuente: elaboracion propia
Tabla N.° 23
Frecuencias esperadas de la segunda Hipotesis Especifica

§ Pregunta 14 ;considera Ud. que la Evaluacion del desempefio influye en la productividad del personal?

g asignado a su trabajo?

® NI de

b Totalmente acuerdo

E en En nien totalmente

k) desacuerdo desacuerdo desacuerdo De acuerdo de acuerdo Total
[«5)

S Totalmente 0.03 0.03 0.03 0.83 0.07 1.00
S o en desacuerdo

ﬁ _‘15 En desacuerdo 0.03 0.03 0.03 0.83 0.07 1.00
3 E Ni de acuerdo

2 3 nien 0.03 0.03 0.03 0.83 0.07 1.00
S 2 desacuerdo

N

< % De acuerdo 0.73 0.73 0.73 18.33 1.47 22.00
s O

g lotalment 0.17 0.17 0.17 417 0.33 5.00
> g de acuerdo

a3 Total 1.00 1.00 1.00 25.00 2.00 30.00

Fuente: elaboracidn propia



Tabla N.° 24

Chi cuadrada de la segunda hipotesis especifica

Resolviendo la Chi — cuadrada, se tiene:

No Fo Fe Fo-Fe (Fo-Fe)® (Fo-Fe)’/Fe
1 1 0.03 0.97 0.93 28.03
2 0 0.03 -0.03 0.00 0.03
3 0 0.03 -0.03 0.00 0.03
4 0 0.83 -0.83 0.69 0.83
5 0 0.07 -0.07 0.00 0.07
6 0 0.03 -0.03 0.00 0.03
7 0 0.03 -0.03 0.00 0.03
8 0 0.03 -0.03 0.00 0.03
9 1 0.83 0.17 0.03 0.03
10 0 0.07 -0.07 0.00 0.07
11 0 0.03 -0.03 0.00 0.03
12 0 0.03 -0.03 0.00 0.03
13 0 0.03 -0.03 0.00 0.03
14 1 0.83 0.17 0.03 0.03
15 0 0.07 -0.07 0.00 0.07
16 0 0.73 -0.73 0.54 0.73
17 1 0.73 0.27 0.07 0.10
18 0 0.73 -0.73 0.54 0.73
19 19 18.33 0.67 0.44 0.02
20 2 1.47 053 0.28 0.19
21 0 0.17 -0.17 0.03 0.17
22 0 0.17 -0.17 0.03 0.17
23 1 0.17 0.83 0.69 417
24 4 4.17 -0.17 0.03 0.01
25 0 0.33 -0.33 0.11 0.33

36.02

Fuente: elaboracion propia

Nivel de significancia de: 0.05

Grados de libertad: (m-1)(n-1)= (5-1)(5-1)= 16

m: Numero de fila=5

n: NUmero de columnas =5

Chi cuadrado tabular

X?=26.296
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GraficoN.° 24

Chi cuadrada de la segunda hipétesis especifica

De manera grafica tenemos:

Region de

aceptacion H, Regidn de

\ 4
v

v

X2=26,296 36.02
Fuente: elaboracion propia

Entonces, X? calculada es igual a 28.77, resultado que se compara con el valor de
X? tedrico que se obtiene de la distribucion de Chi- cuadrada. En este caso,
observamos que la X2 calculada es mayor a la tabular (26.296), en efecto, la
primera hipdtesis especifica nula (Ho): “La jerarquia n.° influye positivamente en
el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa de transportes de carga
DAGAL SAC” queda rechazada; aceptdndose la primera hipdtesis especifica
alternativa (H1): “La jerarquia influye positivamente en el desempefio laboral de

los trabajadores de la Empresa de transportes de carga DAGAL SAC
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Tercera Hipotesis especifica.

Hipotesis Alternativa H:

La coordinacién influye positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores

de la Empresa de transportes de carga DAGAL SAC

Hipotesis Nula Ho

La coordinacion no influye positivamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Empresa de transportes de carga DAGAL SAC



Tabla N.° 25

Frecuencias Observadas de la Tercera Hipotesis Especifica

94

Pregunta 16 ¢ considera Ud. que existe un compromiso con el trabajo por parte del personal?
asignado a su trabajo?

Frecuencias esperadas de la tercera Hipotesis Especifica

o —
T o
g =

[%2]
32
c 8 -
s 2 Ni de
59 Totalmente acuerdo
2 f en En nien totalmente
X e desacuerdo desacuerdo desacuerdo  De acuerdo de acuerdo Total
v O
=1 -§ Totalmente 0 1 0 0 L
5 2 en desacuerdo

=]
23 En desacuerdo 0 3 1 5 0 9
s 9 Ni de acuerdo
=] .
2 g nien 0 5 2 5 0 12
8 g desacuerdo
-~
~ 5 . De acuerdo 1 4 1 0 0 6
83w
E 8 3 totalmente 0 0 0 1 1 )
>2s de acuerdo
g 5 Total 1 12 5 11 1 30

Fuente: elaboracion propia
Tabla N.° 26

Pregunta 7. considera Ud. que existe una adecuad

integracion de las actividades entre los 6rganos dg

empresa?

Pregunta 16, considera Ud. gue existe un compromiso con el trabajo por parte del personal?
e

N1 d
Totalmente acuerdo
en En nien totalmente

desacuerdo desacuerdo desacuerdo De acuerdo de acuerdo Total
Totalmente 0.03 0.40 0.17 0.37 0.03 1.00
en desacuerdo
En desacuerdo 0.30 3.60 1.50 3.30 0.30 9.00
Ni de acuerdo
nien 0.40 4.80 2.00 4.40 0.40 12.00
desacuerdo
De acuerdo 0.20 2.40 1.00 2.20 0.20 6.00
totalmente 0.07 0.80 0.33 0.73 0.07 2.00
de acuerdo

Total 1.00 12.00 5.00 11.00 1.00 30.00

Fuente: elaboracion propia



Tabla N.° 27

Chi cuadrada de la tercera hipdtesis especifica

Resolviendo la Chi — cuadrada, se tiene:

No Fo Fe Fo-Fe (Fo-Fe)? (Fo-Fe)?/Fe
1 0 0.03 -0.03 0.00 0.03
2 0 0.40 -0.40 0.16 0.40
3 1 0.17 0.83 0.69 4.17
4 0 0.37 -0.37 0.13 0.37
5 0 0.03 -0.03 0.00 0.03
6 0 0.30 -0.30 0.09 0.30
7 3 3.60 -0.60 0.36 0.10
8 1 1.50 -0.50 0.25 0.17
9 5 3.30 1.70 2.89 0.88
10 0 0.30 -0.30 0.09 0.30
11 0 0.40 -0.40 0.16 0.40
12 5 4.80 0.20 0.04 0.01
13 2 2.00 0.00 0.00 0.00
14 5 4.40 0.60 0.36 0.08
15 0 0.40 -0.40 0.16 0.40
16 1 0.20 0.80 0.64 3.20
17 4 2.40 1.60 2.56 1.07
18 1 1.00 0.00 0.00 0.00
19 0 2.20 -2.20 4.84 2.20
20 0 0.20 -0.20 0.04 0.20
21 0 0.07 -0.07 0.00 0.07
22 0 0.80 -0.80 0.64 0.80
23 0 0.33 -0.33 0.11 0.33
24 1 0.73 0.27 0.07 0.10
25 1 0.07 0.93 0.87 13.07
28.66

Fuente: elaboracion propia

Nivel de significancia de: 0.05

Grados de libertad: (m-1)(n-1)= (5-1)(5-1)= 16

m: NUmero de fila=5

n: NUmero de columnas =5

Chi cuadrado tabular

X?=26.296
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Grafico N.° 27
Chi cuadrada de la tercera hipdtesis especifica

De manera grafica tenemos:

Region de

aceptacion H, Region de

v

»
»

v

X2=26,296 28.66

Fuente: elaboracién propia

Entonces, X? calculada es igual a 28.66, resultado que se compara con el valor de
X? tedrico que se obtiene de la distribucion de Chi- cuadrada. En este caso,
observamos que la X? calculada es mayor a la tabular (26.296), en efecto, la tercera
hipotesis especifica nula (Ho): “La coordinacion no influye positivamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa de transportes de carga
DAGAL SAC queda rechazada; aceptandose la tercera hipdtesis especifica
alternativa (Hi): “La coordinacion influye positivamente en el desempefio laboral

de los trabajadores de la Empresa de transportes de carga DAGAL SAC
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b) Hipotesis General.
Hipotesis General Alternativa Hi
El disefio de una estructura organizacional influye positivamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Empresa DAGAL SAC
Hipotesis General Nula Ho

El disefio de una estructura organizacional n.° influye positivamente en el

desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa DAGAL SAC
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Tabla N.° 28

Frecuencias Observadas de la Hipotesis General

Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4 Nivel 5 Total

Pregunta 1 1 1 8 19 1 30
Pregunta 10 1 20 4 3 2 30
Pregunta 4 1 1 40 66 30 138
Pregunta 14 1 1 27 64 45 138
Pregunta 7 1 1 27 64 45 138
Preguntl 16 1 17 73 46 1 138

Total 6 41 179 262 124 612

Fuente: elaboracion propia

Tabla N.° 29

Frecuencias esperadas de la Hipotesis General

Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4 Nivel 5 Total
Pregunta 1 0.29 2.01 8.77 12.84 6.08 30.00
Pregunta 10 0.29 2.01 8.77 12.84 6.08 30.00
Pregunta 4 1.35 9.25 40.36 59.08 27.96 138.00
Pregunta 14 1.35 9.25 40.36 59.08 27.96 138.00
Pregunta 7 1.35 9.25 40.36 59.08 27.96 138.00
Preguntl 16 1.35 9.25 40.36 59.08 27.96 138.00

Total 6 41 179 262 124 612

Fuente: elaboracion propia



Tabla N.° 30
Chi cuadrada de la Hipotesis general

Resolviendo la Chi — cuadrada, se tiene:

No Fo Fe Fo-Fe (Fo-Fe)? (Fo-Fe)*/Fe
1 1 0.29 0.71 0.50 1.69
2 1 2.01 -1.01 1.02 0.51
3 8 8.77 -0.77 0.60 0.07
4 19 12.84 6.16 37.91 2.95
5 1 6.08 -5.08 25.79 4.24
6 1 0.29 0.71 0.50 1.69
7 20 2.01 17.99 323.65 161.03
8 4 8.77 -A.77 22.80 2.60
9 3 12.84 -9.84 96.89 7.54
10 2 6.08 -4.08 16.63 2.74
11 1 1.35 -0.35 0.12 0.09
12 1 9.25 -8.25 67.98 7.35
13 40 40.36 -0.36 0.13 0.00
14 66 59.08 6.92 47.91 0.81
15 30 27.96 2.04 4.16 0.15
16 1 1.35 -0.35 0.12 0.09
17 1 9.25 -8.25 67.98 7.35
18 27 40.36 -13.36 178.56 4.42
19 64 59.08 4.92 24.22 041
20 45 27.96 17.04 290.33 10.38
21 1 1.35 -0.35 0.12 0.09
22 1 9.25 -8.25 67.98 7.35
23 27 40.36 -13.36 178.56 4.42
24 64 59.08 4.92 24.22 0.41
25 45 27.96 17.04 290.33 10.38
26 1 1.35 -0.35 0.12 0.09
27 17 9.25 7.75 60.14 6.50
28 73 40.36 32.64 1065.19 26.39
29 46 59.08 -13.08 171.05 2.90
30 1 27.96 -26.96 726.88 26.00
300.68

Fuente: elaboracion propia
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Nivel de significancia de: 0.05

Grados de libertad: (m-1)(n-1)= (6-1)(5-1)= 20
m: NUmero de fila=6

n: Numero de columnas =5

Chi cuadrado tabular

X?=31.41

Grafico N.° 30
Chi cuadrada de la Hipotesis General

De manera grafica tenemos:

Regién de
aceptacion H,

Region de
rechazo H,

v

>
>

X2=31,41 300.68

Fuente: elaboracion propia

Entonces, X? calculada es igual a 300.68, resultado que se compara con el valor de

X? tedrico que se obtiene de la distribucion de Chi- cuadrada. En este caso,
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observamos que la X? calculada es mayor a la tabular (26.296), en efecto, la
hipotesis general nula (Ho): “El disefio de una estructura organizacional no influye
positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa DAGAL
SAC” queda rechazada; aceptandose la hipotesis general alternativa (H1): “El disefio
de una estructura organizacional influye positivamente en el desempefio laboral de

los trabajadores de la Empresa DAGAL SAC”
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DISCUSION DE LOS RESULTADOS

1. A partir de los hallazgos encontrados aceptamos la hipdtesis alternativa general que
establece que existe relacion de dependencia entre el Disefio de una estructura
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa de transporte
de carga DAGAL SAC, estos resultados guardan relacion con lo que sostienen Ferrel
y Hirt (2010) quienes mencionan que: La estructura de una organizacion determina qué
tan bien se tomaran las decisiones y se respondera a los problemas, pero, ademas,
influye en las actitudes de los empleados frente a su trabajo. Una estructura adecuada
minimiza los costos de la empresa y maxi-miza su eficiencia Ello es acorde con lo que
en este estudio se halla.

2. A partir de los hallazgos encontrados aceptamos la primera hipotesis alternativa
especifica que establece que existe relacion de dependencia entre las funciones y su
influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa de transporte
DAGAL SAC
Este resultado se relaciona con lo que sostiene Rios (2010) quien sefiala que:

El Manual de Organizacién y Funciones, conocido como (MOF) por sus siglas, es un
documento formal que las organizaciones elaboran para plasmar parte de la forma de
la organizacién que han adoptado, y que sirve como guia para todo el personal. EI MOF
contiene esencialmente la estructura organizacional, comunmente
Ilamada Organigrama, y la descripcion de las funciones de todos los puestos en la

empresa.


http://blog.pucp.edu.pe/blog/perfil/2010/01/07/como-organizar-una-empresa/
http://blog.pucp.edu.pe/blog/perfil/2010/01/07/como-organizar-una-empresa/

103

3. A partir de los hallazgos encontrados aceptamos la segunda hipdtesis alternativa
especifica que establece que existe relacion de dependencia entre la jerarquia y el
Desemperio laboral de los trabajadores de la empresa de transporte de carga DAGAL
SAC ,Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene Chiavenato (2007) quien
sefiala que : Toda organizacidon necesita una estructura jerarquica asi como de una
estructura de funciones especializadas, para dirigir las operaciones de los niveles
subordinados de ahi surge el principio de Jerarquia., Ello es acorde con lo que en este

estudio se halla.

4. A partir de los hallazgos encontrados aceptamos la tercera hipotesis alternativa que
establece que existe relacion de dependencia entre la Coordinacion y el desempefio
laboral los trabajadores de la empresa de transporte DAGAL SAC, Estos resultados
guardan relacion con lo que sostiene Chiavenato (2007) quien menciona que: La
coordinacion que debe basarse en una comunion real de intereses, indica que hay un
objetivo para alcanzar que debe guiar los actos de todos .en teoria ,se suponia que
cuanto mayor fueran la organizacion y la division de trabajo , mayor seria la necesidad
de coordinacion para garantizar la eficiencia de la organizaciéon como un todo. Ello es

acorde con lo gue en este estudio se halla.
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CONCLUSIONES

1. Sehademostrado que el disefio de una estructura organizacional influye positivamente
en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa de transporte de carga
DAGAL SAC lo cual implica que el disefio de una estructura organizacional se
relaciona con el desempefio laboral, afirmacion sustentada en los resultados
estadisticos obtenidos, donde segun el resultado del chi cuadrado X2 la hipétesis
general alternativa queda aceptada (Tabla N° 30)

2. Se ha demostrado que las funciones influyen positivamente en el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa de transporte de carga DAGAL SAC, lo cual implica
que las funciones se relacionan con el desempefio laboral, afirmacion sustentada en los
resultados estadisticos obtenidos, donde segln el resultado del chi cuadrado X? la
primera hipotesis alternativa queda aceptada (Tabla N° 21)

3. Se ha demostrado que (La jerarquia influye positivamente en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Empresa de transportes de carga DAGAL SAC), lo cual implica
que la jerarquia se relaciona con el desempefio laboral, afirmacion sustentada en los
resultados estadisticos obtenidos, donde segin el resultado del chi cuadrado X? la
segunda hipotesis alternativa queda aceptada (Tabla N° 24)

4. Se ha demostrado que la coordinacion influye positivamente en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Empresa de transportes de carga DAGAL SAC, lo cual implica
que la coordinacion se relaciona con el desempefio laboral, afirmacion sustentada en
los resultados estadisticos obtenidos, donde segun el resultado del chi cuadrado X? la

tercera hipotesis alternativa queda aceptada (Tabla N° 27)
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RECOMENDACIONES

1. Disefiar e implementar una estructura organizacional en la empresa de transporte de
carga DAGAL SAC, la cual permita facilitar la toma de decisiones y establecer un
orden dentro de la empresa, todo esto relacionado con las lineas de mando, es decir, a
quién cada trabajador debera rendir cuentas y sobre quiénes puede influir; asi mismo,
permitira definir de manera clara las funciones de cada miembro de la organizacion,

evitando la duplicidad de tareas y facilitando el trabajo en equipo.

2. Elaborar y establecer un manual de funciones en la empresa de transporte de carga
DAGAL SAC, en el cual se indique las funciones basicas y especificas de cada
miembro de la empresa, esto coadyuvara a que los trabajadores tengan una adecuada

comprension del plan general y de sus papeles y roles dentro de la organizacion.

3. Definir un organigrama con una estructura jerarquica que permita y garantice que la
informacion fluya, tanto de manera horizontal como vertical dentro de la organizacion,
lo cual a su vez permitird que exista una eficiente coordinacion entre &reas o

departamentos

4. Establecer la mision, vision, valores y objetivos de la empresa de transporte de carga
DAGAL SAC, que estén ligados a las necesidades del mercado y cambios que atraviese

la organizacion.
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ANEXOS

ANEXO N° 01

V1 Eficiencia en la Gestion del Area de Admision
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° ESCALA
N INDICADORES DEL ESTUDIO VALORATIVA
funciones |
¢ Considera usted que el personal conoce adecuadamente
1 . S 112 |3 |4
la funcion administrativa?
cConsidera usted que el personal cumple adecuadamente
2 la funcion operativa? 112 |3 |4
¢Considera usted que el personal cumple con
3 o - 112 |3 |4
responsabilidad su funcién?
jerarquia |
¢ Considera usted que la linea de mando esta claramente
4 definida? 112 |3 |4
¢ Considera usted que existe una adecuada relacion entre
5 los érganos administrativos de la empresa? 112 |3 |4
5 cConsidera usted que la jerarquia definida permite tomar 112 13 |4
adecuadas decisiones directivas?
coordinacion |
¢ Considera usted que existe una adecuada integracion de
7 las actividades entre los 6rganos de la empresa? 112 |3 |4
¢ Considera usted que existe una adecuada comunicacion
8 de los trabajadores? 112 |3 |4
9 ¢Considera usted adecuado el trabajo en equipo del
personal?
ESCALA VALORATIVA
Totalmente Ni de acuerdo
en En ni en De Totalmente
RANGO desacuerdo | desacuerdo desacuerdo acuerdo | en desacuerdo
ESCALA 1 2 3 4 5




ANEXO N° 02

V2 Calidad en el Servicio de Atencion
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o ESCALA
N INDICADORES DEL ESTUDIO VALORATIVA
Cumplimiento de objetivos
1 z,ansidera usted qge_las visualizaciones de las metas 11213 |4
estan claramente definidas?
¢Considera usted que la Fijacion de los plazos para el
2 cumplimiento de los objetivos estdn claramente | 1 |2 |3 |4
definidos?
¢ Considera usted que la Definicion de las estrategias para
3 el cumplimiento de los objetivos estan claramente | 1 |2 |3 |4
Definidos?
Evaluacién del desempefio
4 {;Considera usFeq que la Evaluacion del desempefio 112 13 |4
influye en la eficiencia del personal?
5 {;Considera usted que la Evaluacion del desempefio 112 13 |4
influye en la productividad del personal?
6 ¢Considera usted que la Evaluacion del desempefio 11213 |4
influyen en los comportamientos de los trabajadores?
Valores
7 ¢ Considera usted que existe un compromiso con el trabajo 112 13 |4
por parte del personal?
3 g,Consid_era usted que los trgbajadores demuestran 11213 |4
puntualidad en su centro de trabajo?
9 ¢Considera uste_d_que el personal demuestra un orden en 11213 |4
su centro de actividades?
ESCALA VALORATIVA
Totalmente Ni de acuerdo
en En ni en De Totalmente
RANGO desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo | en desacuerdo
ESCALA 1 2 3 4 5




ANEXO N° 03

Organigrama de la empresa DAGAL SAC

Gerente General

Secretaria

| | Area comercial y
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Jefatura de
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I I
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logistica Custodia (2) de vehiculos (20)
Asistente

Contable




