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RESUMEN

El presente trabajo de investigacién tuvo como objetivo determinar la
relacion de la gestion empresarial y la tecnologia de procesos en el
desemperio laboral de los trabajadores de las empresas agroindustriales
de la provincia de Tacnha, afio 2015. El tipo de investigacion es de tipo
relacional, cuyo disefio es no experimental, transeccional, y la muestra
estuvo conformada por los 20 gerentes de las empresas agroindustriales.
La técnica e instrumento de recoleccion de datos, fueron la encuesta y el
cuestionario, respectivamente. Los resultados de la Tabla 1 dan como
resultado que el p valor es menor que el nivel de significancia (0,05), se
rechaza la Ho y se concluye con el nivel de confianza del 95 % que la
relacion de la gestibn empresarial en el desempefio laboral de los
trabajadores de las empresas agroindustriales de la provincia de Tacna,

afio 2015, es significativa.

Palabras clave: gestidbn empresarial, tecnologia de procesos, desempefio

laboral, economia.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the influence of
business management and process technology on the labor performance of
the workers of agroindustrial companies in the province of Tacna in 2015.
The type of research is of an explanatory type, whose design is non-
experimental, transectional, and the sample was formed by the 20
managers of the agroindustrial companies. The technique and instrument
of data collection were the survey and the questionnaire, respectively. The
results of Table No. 01 show that the p value (0.00) is lower than the level
of significance (0.05), the Ho is rejected and it concludes with the 95%
confidence level that the Influence of the business management on the labor
performance of the workers of the agro-industrial companies of the province

of Tacna, Year 2015, is significant.

Keywords: business management, process technology, labor

performance, economics.
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INTRODUCCION

En Perd, uno de los sectores con mayor peso dentro de la estructura
econdmica, es la agroindustria, cuya magnitud e impacto en el desarrollo
econdémico nacional amerita especial atencion, por lo que es necesario
determinar sila gestion empresarial y la tecnologia de procesos contribuyen
a optimizar el desempefo laboral, con la finalidad de recomendar
estrategias que apuntalen el desarrollo sostenido de las empresas
agroindustriales, en este estudio se analizan las debilidades y fortalezas
gue la caracterizan, en funcion de su capacidad de gestion de los factores
gue condicionan su desempefio empresarial, y por ende el desempefio
laboral. El analisis fue realizado sobre una muestra constituida por 20
empresas agroindustriales de la region Tacna. Por tanto, el presente trabajo
de investigacion comprende los siguientes capitulos.

El Capitulo I presenta el planteamiento del problema, que considera,
la descripciéon y formulacion del problema, asi como la justificacion e
importancia, los alcances y limitaciones, los objetivos, y las hipétesis.

El Capitulo 1l trata el marco tedrico que considera los antecedentes

del estudio, bases teodricas, definiciéon de términos.



El Capitulo Il refiere sobre el marco metodolégico que considera el
tipo y disefio de la investigacion, poblacién y muestra, operacionalizacion
de variables, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos,
procesamiento y analisis de datos.

En el Capitulo IV se expone ampliamente el marco filoséfico.

El Capitulo V presenta los resultados, de acuerdo a las variables de estudio.

El Capitulo VI refiere sobre la discusion y finalmente, las conclusiones y

recomendaciones.



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En Perd, en los ultimos afos, en las diversas empresas se evidencia
serias deficiencias con respecto a la gestion empresarial, por parte de los
directivos, siendo uno de los grandes factores que afectan el desempefio
laboral de cada empresa, por lo que fue muy necesario y urgente investigar
el por qué y las causas que ahondan con mayor fuerza este problema, para
asi poder dar algunas alternativas de solucion y mejorar la forma de actuar
de todos los integrantes de las organizaciones empresariales y lograr el

éxito de las mismas.

En la region Tacna, las empresas agroindustriales van tomando
conciencia de la importancia de la gestion empresarial, pues de ello
depende el éxito administrativo, para lograr los objetivos propuestos, es
decir, incrementar la productividad, por tal motivo, cada vez los directivos
estan siendo sensibilizados a mantener una constante actitud de
mejoramiento de la gestion empresarial. Pero a veces hay divisionismo

entre los directivos que hace que no tomen conciencia de los nuevos



enfoques de gestion y sobre todo los modelos de calidad existentes, a
veces muestran reaccion al cambio y no ayudan a mejorar el nivel de

gestion administrativa de sus instituciones.

Asimismo, en las empresas agroindustriales, pareciera que no hay un
buen desempefio laboral, es decir, el resultado del comportamiento de los
trabajadores frente al contenido de su cargo, sus atribuciones, tareas y
actividades, no se desarrolla adecuadamente. Asi como también, no
desarrollan un buen desempefio de tarea, que generan el producto o
servicio que satisface las responsabilidades que asume la organizacion. No
toman acertadas decisiones, capacidad de organizacion y planificacion,
capacidad de resolucion de problemas, conocimientos técnicos y

productividad.

Ademas, los trabajadores no tienen un éptimo desemperio contextual,
es decir, no desarrollan orientacibn de objetivos y resultados, no
demuestran iniciativa en gran medida, No asumen un total compromiso con
la organizacién ni colaboracién, no existe cooperacion con comparieros y
finalmente, ni comparten ni transmiten conocimientos.

Las causas de este problema son:



Una planeacion poco eficiente, pues no determinan en forma efectiva
los escenarios futuros, para una adecuada direccién de la empresa, asi
como no definen adecuadamente los resultados que se pretenden obtener

y las estrategias para lograrlos minimizando riesgos.

Una organizacion poco eficiente, debido a que las estructuras
organicas no se ajustan a la misién y vision de la empresa, y las funciones
y responsabilidades no son asumidas en gran media y no aplican métodos

novedosos de organizacion.

La direccidn que se realiza es poco eficiente, pues no ejecutan todas
las fases del proceso administrativo mediante la conduccion y orientacion

de los recursos, y el ejercicio del liderazgo.

El control que se realiza es poco eficiente, debido a que no establecen
estandares para evaluar los resultados obtenidos con el objetivo de corregir

desviaciones, prevenirlas y mejorar continuamente las operaciones.

Si las empresas agroindustriales contindan desarrollando una gestiéon
empresarial poco eficiente, entonces no podran aprovechar las

oportunidades del entorno ni fortalezas. No existira un ambiente de control,



es decir, con valores éticos. Y los miembros de la organizacion no
implementaran acciones de creatividad e innovacion. Por lo antes referido,
es imprescindible implementar una efectiva gestion empresarial con la
participacion activa de los integrantes de la organizacion, a través de una

adecuada cultura organizacional y compromiso de todos.

Por otra parte, la industria nacional, orientada parcialmente al
mercado interno, se observa menos sometida a las presiones de la
competencia mundial y, por lo mismo, menos impulsada a adoptar las
tecnologias de punta, lo cual se reflela en un menor esfuerzo de
capacitacién de sus empleados. Sin embargo, las tendencias que apuntan
a una mayor apertura de las fronteras al comercio internacional deberan de
hacer que la competencia se agudice y se incremente la necesidad de
incorporar las tecnologias que se requieren para mejorar su competitividad
a través de un incremento en su productividad, calidad y tiempo de
respuesta, de la misma forma en que actualmente sucede en las empresas

maquiladoras de clase mundial.

Tal como lo muestran los resultados, la superioridad tecnoldgica de la

industria maquiladora se manifiesta principalmente en los procesos



administrativos y en las nuevas tecnologias relacionadas con la

organizacion del trabajo (soft).

En cuanto a la tecnologia en las areas productivas del taller, no se
observa una superioridad significativa debido a la naturaleza de los
procesos de mano de obra intensiva. De lo anterior se desprende que una
de las aportaciones principales de este trabajo reside en el desarrollo y
aplicacion de un instrumento de medicidn del grado tecnolégico del proceso
desagregado a nivel de tres componentes, comunes a toda empresa

manufacturera.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Problema principal
¢, Cual es la relacion de la gestion empresarial y la tecnologia de
procesos en el desempefio laboral de los trabajadores de las empresas

agroindustriales de la provincia de Tacna, afio 20157

1.2.2. Problemas secundarios
a) ¢Cual es la relacion de la gestion empresarial en el desempefio laboral
de los trabajadores de las empresas agroindustriales de la provincia de

Tacna, afio 2015?



b) ¢Cual es la relacion de la tecnologia de procesos en el desempefio
laboral de los trabajadores de las empresas agroindustriales de la

provincia de Tacna, afio 20157

1.3 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Justificacion de la investigacién

a) Justificacion teorica

La investigacion propuesta busca, mediante la aplicacion de la teoria
y los conceptos basicos sobre la gestion empresarial y la tecnologia de
procesos, encontrar explicaciones, en cuanto a la planificacion,
organizacioén, direccion y control que inciden en el desempefio laboral de

los trabajadores de las empresas agroindustriales de la provincia de Tacna.

b) Justificacion practica

De acuerdo con los objetivos de la investigacion, su resultado permite
encontrar soluciones concretas a problemas de la gestion empresarial y
tecnologia de procesos que afecta el desempefio laboral de los

trabajadores de las empresas agroindustriales de la provincia de Tacna.



c) Justificacion metodolégica

Para lograr el cumplimiento de los objetivos del estudio, se acude al
empleo de técnicas de investigacion como el instrumento para medir la
gestion empresarial y tecnologia de procesos, y el desempefio laboral de
los trabajadores de las empresas agroindustriales de la provincia de Tacna,
afio 2015, a través de la aplicacion de una guia de andlisis documental y el

procesamiento en el SPSS 22.

1.4. OBJETIVOS

1.4.1 Objetivo general
Determinar la relacion de la Gestion Empresarial y la Tecnologia de
Procesos en el desempeiio laboral de los trabajadores de las empresas

agroindustriales de la provincia de Tacna, afio 2015.

1.4.2 Objetivos especificos
a) Establecer la relacion de la gestion Empresarial en el desempefo
laboral de los trabajadores de las empresas agroindustriales de la

provincia de Tacna, afio 2015.



b) Verificar la relacion de la tecnologia de procesos en el desempefio
laboral de los trabajadores de las empresas agroindustriales de la

provincia de Tacna, afio 2015.

1.5 HIPOTESIS

1.5.1 Hipétesis principal
La relacién de la gestion empresarial y la tecnologia de procesos en
el desempefio laboral de los trabajadores de las empresas agroindustriales

de la provincia de Tacna, afio 2015, es significativa.

1.5.2 Hipotesis secundaria

a) La relacion de la gestion empresarial en el desempefio laboral de los
trabajadores de las empresas agroindustriales de la provincia de
Tacna, afo 2015, es significativa.

b) La relacion de la tecnologia de procesos en el desempeiio laboral de
los trabajadores de las empresas agroindustriales de la provincia de

Tacna, afo 2015, es significativa.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1 Antecedentes a nivel internacional

Garcia y Cordoba (2004). “Inicio del proceso de automatizacion
utilizando tecnologia de grupos Ingenieria e Investigacion”. Universidad
Nacional de Colombia. El estudio concluye que la automatizacién de un
proceso se inicia con la organizacion de la produccion y es necesario que
el ingeniero conozca muy bien el problema al cual se esta enfrentando,
comprenda el proceso de fabricacion y la situacion actual de la empresa,
las expectativas hacia el futuro y el presupuesto con el que se cuenta. De
esta forma podra dar una solucién adecuada y a la medida de la situacién
industrial especifica. La flexibilidad es la piedra angular de las células
integrales de manufactura (CIM), y de acuerdo al grado de flexibilidad
requerido se genera la complejidad del sistema automatizado. A mayor
grado de flexibilidad, mayor complejidad en la automatizacion. La
tecnologia de grupos (Group Technology, GT), es una sencilla y potente
herramienta que ayuda a la programacion de tareas en una celda de

manufactura. Basada en ésta se pueden definir las celdas de manufactura



en un proceso, asi como lotes de produccion y administracion de
herramientas en un sistema automatizado, logrando el aumento de la

productividad y la disminucion de costos.

Es muy importante realizar un andlisis del montaje en planta y de las
implicaciones que éste puede tener en el costo del sistema; un sistema mal
distribuido generard gastos que no son necesarios en transporte de
material, asi como gastos adicionales en infraestructura. La programacion
de la produccion en un sistema automatizado es bastante compleja y

maneja gran cantidad de variables.

Ollivier (2005). “Capacitacion y tecnologia del proceso en la industria
maquiladora Frontera”, del Colegio de la Frontera Norte, A.C. Tijuana,
México, quien concluye referente al aspecto tecnolégico, este trabajo pone
de relieve la superioridad en el proceso de produccion por parte de las
empresas maquiladoras respecto de las empresas nacionales localizadas
en la ciudad de Chihuahua. Por otra parte, el identificar con claridad el
rezago tecnoldogico a nivel de sus tres componentes, permite verlo como un
area de oportunidad para trabajar en €l con el fin de disminuirlo o revertirlo.
Una de estas areas de oportunidad que se identifica es la practica de las
tecnologias sociales, las cuales se caracterizan por ser de bajo costo (a

diferencia de la adquisicion de equipo) y ofrecer beneficios importantes en

12



materia de eficiencia y eficacia de los procesos. En cuanto a la relacion
entre las dos variables principales, la capacitacion y la tecnologia, en el
Cuadro 6 se muestra claramente que el incremento en el nivel de tecnologia
del proceso se da a la par de un incremento en el esfuerzo de capacitacion,
lo cual resulta congruente con la nueva teoria del conocimiento, que
sostiene a éste como el activo mas valioso para lograr la competitividad de
las empresas, particularmente las que se desenvuelven a escala global,
como es el caso de la mayor parte de las empresas maquiladoras en
México. Como conclusién general, se puede decir que la medicién objetiva
de las variables capacitacion y tecnologia del proceso y su relacion positiva,
sugieren a la primera como factor de la segunda. Dicho de otra forma, que
independientemente de otros factores, para lograr incrementar el nivel
tecnoldgico de una empresa se requiere incrementar la capacitacion de su
personal. Finalmente, de este estudio se desprenden dos grandes
recomendaciones: 1. Repetir esta investigacién en periodos regulares para
obtener, mediante un estudio longitudinal, informacién sobre la evolucion y
tendencias de los fendmenos de la capacitacion y de la tecnologia del
proceso, destacando su relacion con la variable competitividad para

identificar una correspondencia causal
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Diaz (2008). “Diseno de un sistema de gestion empresarial adaptado
a las Pymes del sector textil cuya produccion se basa en el tisaje de tejidos
para el hogar’ de la Universidad Politécnica de Valencia- Espafia, las

conclusiones son las siguientes:

Tras haber realizado el analisis de los resultados obtenidos del
estudio realizado se ha conseguido deducir los factores criticos de éxito de
las empresas del subsector de tisaje de calada, propio de la Comunidad
Valenciana por su tipo de empresa en cuanto a tamafio y tipo de articulo
fabricado, a partir de la seleccién de medidas que las mismas empresas
han considerado relevantes para gestionar eficazmente la empresa. Con el
control de los valores seleccionados, las empresas pueden ser capaces de
valorar las decisiones estratégicas. Se plantea un sistema de Gestion
basado en un Cuadro de Mando Gerencial compuesto por una cifra de 27
indicadores. Con ellos se pretende que la direccion de las empresas
obtenga de forma rapida y en todo momento, una vision integral del
funcionamiento de la Empresa y todos sus parametros significativos. Desde
ellos en cualquier momento se podra diagnosticar el estado de la empresa,
pudiendo detectar los elementos causantes de la situacién del negocio. El
cuadro de mando propuesto para la empresa tipo definida se entiende

como comun para el tipo de negocio descrito, este cuadro de mando sera
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posteriormente adaptado si se precisa, a las particularidades de cada
empresa del subsector, pero tendran un contenido basicamente comun
como se ha reflejado en los resultados obtenidos. Como segundo resultado
se plantea un conjunto de indicadores para cada una de las perspectivas
desde las que debe observarse la empresa, desde ellos se retroalimenta y
da apoyo al Cuadro de Mando Gerencial. Estas visiones parciales de la
empresa dan apoyo al resultado global de la misma. Con los controles
parciales se conseguira el control total del negocio. Tras las observaciones
realizadas, se siguen en la actualidad considerando los indicadores
financieros de forma mayoritaria como los indicadores gerenciales, en esta
Tesis se han reducido a cuatro ratios, que representan aproximadamente
el 15 % de los indicadores de gestion que constituyen el Cuadro de Mando
de Gerencia, por ello se considera el resultado obtenido como novedoso en
cuanto a que se plantea una gestion de la empresa en la que los resultados
financieros se consideran Uunicamente el resultado o consecuencia de la
gestion realizada y medida del resto de factores criticos de éxito de la

organizacion.

Torres y Valenzuela (2008). “Gestion empresarial orientada al valor

del cliente como fuente de ventaja competitiva. Propuesta de un modelo

relacional de la Universidad de Bio Bio, los autores concluyen lo siguiente:
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A partir del estudio empirico es posible observar que efectivamente
las empresas que toman decisiones estratégicas de marketing orientadas
al valor de su cartera de clientes (CLV/ CE), mejoran su tasa de retencion
de clientes rentables y los ingresos generados por los clientes durante su
tiempo de vida. Esto se explica porque al conseguir que los clientes
rentables permanezcan leales a la organizacién, se logra que éstos
continlen produciendo el ingreso esperado o lo que es mejor, que
evolucionen en sus compras aportando un mayor beneficio para el negocio.
También el estudio empirico sefiala que las empresas optimizan mejor sus
costos de adquisicion e inversion de clientes. Esto se produce porgue las
empresas dirigen sus esfuerzos de marketing para atraer y mantener a los
clientes rentables o con un mayor potencial de rentabilidad lo cual permite,
en el largo plazo, prorratear mejor los costos invertidos. No obstante, en el
estudio se detecta que la mayor parte de las agencias de viajes todavia
hacen hincapié en la captacién masiva y no selectiva en funcion del valor
del cliente. Esta investigacion se ha enfocado en el CLV ya que es una
métrica desagregada, Util para identificar a los clientes rentables y distribuir
los recursos acordes con el valor que dichos clientes aportan al negocio

(Kumar et al., 2006).
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Pedraza, Amaya & Conde (2010). “Desempefio laboral y estabilidad
del personal administrativo contratado de la Facultad de Medicina de la
Universidad del Zulia”, de la Universidad del Zulia Maracaibo, Venezuela.
El estudio concluye que el desempefio laboral constituye un elemento
fundamental para el funcionamiento de cualquier organizacién, por lo que
debe prestarsele especial atencion dentro del proceso de administracion de
recursos humanos. La evaluacion de dicho desempefio debe proporcionar
beneficios a la organizacién y a las personas en virtud de contribuir a la
satisfaccion de los trabajadores en procura de garantizar el alcance de los
objetivos institucionales. Para el caso de la Facultad de Medicina de la
Universidad del Zulia, la evaluacion es importante en cuanto al
cumplimiento de las funciones y responsabilidades por parte del personal
administrativo contratado. Asociado al desempefio de los trabajadores, la
estabilidad es un elemento importante que le brinda al empleado la certeza
de su permanencia dentro de la organizacion y sin lugar a dudas ésta
repercute significativamente en el desempefio y por consiguiente se ve

reflejada en la produccién y éxito de las instituciones.

Bafios (2011). “Competencias esenciales, clima organizacional e

innovacion como factores de competitividad empresarial: Propuesta y

aplicacién de un modelo para la deteccion y desarrollo de competencias en
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la Pequefia y Mediana Empresa del sector calzado en México”. (Tesis
doctoral). Universidad Autonoma de Madrid — Espafia. El autor concluye
gue los estudiosos de las competencias esenciales de los entes separan
también los recursos que, a su vez, se convertiran por medio de estrategias
en competencias. Los conjuntos de éstas ultimas facilitaran desarrollar la
ventaja competitiva de los entes. Sin embargo, las aportaciones de estos
autores estan muy cefiidas al marco contextual de sus respectivos paises.
Se decidié entonces reunir las versiones de los autores revisados y obtener
por medio de un instrumento las areas que son las de mayor relevancia y
gue pueden llegar a tener dentro de una PyME con el perfil del sector de
estudio. Asimismo, se determina que las competencias enfocadas a
proceso de produccién, son: Disminucion de costos, Inversion en
tecnologia (nuevas maquinas o nuevos procedimientos, Procesos internos

y Calidad de los productos

Pefia (2012). “Capacitacion y Evaluaciéon del Desempefio Aplicado a
los empleados del Municipio de Limon Indanza®, de la Universidad de
Guayaquil-Ecuador. El estudio concluye que queda en evidencia entonces
gue las Condiciones Externas son muy satisfactorias para el grupo de
asesores de Inbound Pymes, obteniendo un alto nivel de Satisfaccion y

descartando por tanto que este incida de forma directa en el bajo
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desempeiio del grupo de asesores. Dejando en evidencia que sus
Condiciones externas son muy Satisfactorias, reflejando un ambiente
armonico y efectivo para la satisfaccién y comodidad de quienes conforman

el grupo Inbound Pymes.

Valencia (2014). “Desarrollo del Talento Humano relacién de la
satisfaccion laboral en el desempefio del personal de los laboratorios Ecua
— American”. (Ecuador). (Tesis de maestria). Universidad Simon Bolivar —
Ecuador. El autor concluye que la satisfaccion laboral influye en el
desemperio de los empleados de los Laboratorios Ecua-American, ya que
se determind que la insatisfaccion de los empleados incide en su
rendimiento, generando un bajo desempefio debido a la inconformidad de
los procesos administrativos que se desarrollan en la empresa. Las
dimensiones que mas inciden en la satisfaccion laboral estan el respeto y
consideracion, comunicacién y relacion entre comparferos, supervision y
evaluacion de las condiciones para el desempefio son indicadores que
demuestran un bajo nivel de satisfaccion y desempefio por parte de los
empleados de los Laboratorios Ecua-American indicando un porcentaje
menor del 50 % que se considera como promedio, de acuerdo a la escala

de Aon Hewitt.
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De la Rosa y Plascencia (2014). “Las competencias directivas de los
gerentes de mandos medios. Su relacion con la competitividad e innovacion
en empresas manufactureras en Tijuana”. Universidad Autbnoma de Baja
California, México— Panama. Los autores concluyen que, conforme a los
datos recabados en trabajo de campo a un total de 64 ejecutivos que
trabajan en empresas electronicas y de productos médicos, se encontrd
que es la industria de productos médicos es la que mas orienta su
operacion por medio de estrategias definidas, su forma de competir se da
mas por la diferenciacion de productos, y se destacan por ser empresas
innovadoras. En contraparte, la industria electronica se enfoca mas a
retener el talento humano y manifiesta una mayor disponibilidad para
allegarse de tecnologias de la informacién. Otros resultados sobresalientes
son también el grado de conocimiento que tienen los gerentes sobre la
participacion de mercado, siendo mayoritarias los ente que compiten en el
mercado internacional, con poco mas del 68 %; y en un importante
porcentaje del total (44,40 %), sus ventas aumentaron en un 58,70 %, sus
ingresos se incrementaron en un 57,10 %, las empresas compiten mediante
la diferenciacion de productos (69,80 %), y un porcentaje considerable de
las empresas (60,30 %) aplican la innovacion. La respuesta a la pregunta
de investigacion planteada en la parte introductoria se satisface mediante

los siguientes resultados: Con respecto a las competencias directivas que
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mA&s practican los gerentes, se encuentra que estas se clasifican en tres
grupos: competencias orientadas a la obtencion de resultados econémicos,
competencias orientadas a fomentar tanto la eficacia como la eficiencia
personal, y las competencias orientadas al desarrollo de colaboracion y
compromisos. Lo destacable de estos resultados es que reflejan la realidad

practica del ejecutivo en su labor directiva cotidiana.

2.1.2 Antecedentes a nivel nacional

Pelaes (2010). “Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién
del cliente en una empresa de servicios telefénicos”. (Tesis doctoral).
Universidad Mayor de San Marcos. El autor concluye que existe relacion
directa entre el clima organizacional (Area de Relaciones Interpersonales)
y la satisfaccion del cliente en la empresa Telefénica del Perd. La
correlacién encontrada entre ambas variables fue de 0,64. A medida que
mejoran las relaciones interpersonales mejora correlativamente la

satisfaccion del cliente.

Asimismo, que existe relacion directa entre el clima organizacional
(Area de Estilo de Direccion) y la satisfaccion del cliente en la empresa
Telefonica del Perd. La correlacion encontrada entre ambas variables fue
de 0.81. A medida que mejora el estilo de direccion democratico y

participativo mejora correlativamente la satisfaccion del cliente.
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Adicionalmente que existe relacion directa entre el clima
organizacional (Area de Sentido de Pertenencia) y la satisfaccion del cliente
en la empresa Telefonica del Peru. La correlacién encontrada entre ambas
variables fue de 0,62. A medida que se incrementa el sentido de
pertenencia a la empresa mejora correlativamente la satisfaccion del

cliente.

Chong (2013). “Incremento del nivel de desempefio laboral mediante
da implementacién de un Sistema de Administracion del Conocimiento en
Cerveceria San Juan S.A — Tarapoto”. (Tesis de pregrado. Universidad
Nacional de San Martin. El estudio concluye que se toma como referencia
y base el Sistema de Informacion implementado para el centro de
Distribucién Tarapoto y todo lo que este involucra, para proponer
soluciones en otras areas 0 centros que necesitan organizarse Yy
automatizarse en la evaluacion del desempefio, y asi seguir el proceso de

innovacion y modernizacion de todas las sedes.

Odar, (2014). “Mejora de la productividad en la empresa Vivar SAC”
(Tesis de grado) — Chiclayo. Universidad Catdlica Santo Toribio de
Mogrovejo - Chiclayo. El autor concluye que la planeacion agregada
logrard una produccion para el afio 01 de 378 948 unidades, para esto

se optara por las horas extra en un total de 81 horas al afio a partir del mes
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de julio, permitiendo alcanzar dicha cantidad proyectada utilizando la

misma cantidad de operarios.

Aguirre, Chavez y Garcia (2015). “Gestion empresarial en tres
organizaciones socio empresariales de pequefios productores de banano
organico y de comercio justo del valle del Chira, provincia de Sullana, region
Piura”. (Tesis de maestria). Universidad Pontificia Universidad Catolica del

Peru. Los autores concluyen en lo siguiente:

- Las asociaciones estudiadas no asumen riesgos financieros para
incrementar su competitividad por lo tanto no es una prioridad para dos
de las tres asociaciones estudiadas. Debido a que los niveles de
endeudamiento estan en niveles bajos en dos de las tres asociaciones
y en nivel medio de endeudamiento en la tercera de ellas. Ademas, los
aportes de los socios en las tres organizaciones estudiadas, esta por
debajo del 5 % de su patrimonio. Finalmente, el porcentaje de
inversiones de infraestructura y equipo respecto del patrimonio; es alto
s6lo en una organizacion, siendo bajo en las otras dos.

- Enlos tres casos estudiados se puede afirmar que existe sostenibilidad
econdmica y financiera, dado el analisis realizado de estos indicadores;
sin embargo, las tensiones sociales, que se dan entre socios Yy

directivos y entre los socios y los resultados empresariales de la
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asociacion; hacen pensar en un constante riesgo de insostenibilidad
por una débil y coyuntural cohesion social.

- La imagen de empresa que tienen la mayoria de socios de las tres
asociaciones estudiadas, es la de acumulacion de activos fisicos,
imagen que se refleja en el comportamiento organizacional hacia la
inversion fisica. Esta idea va en contra de la imagen moderna de las
empresas que prioriza la gestidbn y generacion de conocimiento, es
decir de activos intangibles. Es por ello que los/as socios/as muestran
renuencia o escaso compromiso respecto a las capacitaciones que les

brindan.

Aparicio y Medina (2015). “Habilidades gerenciales que demandan las
empresas en el Peru: un analisis comparativo”. (Tesis de maestrias).
Universidad del Pacifico. Los autores concluyen que, actualmente en los
ambitos académico y empresarial, existe coincidencia en que de las
habilidades gerenciales es el recurso estratégico mas importante en una
organizacion para generar valor. No obstante, en el Peruq,
fundamentalmente, a nivel gerencial, son insuficientes y su adecuada
gestion representa un importante reto en las organizaciones, mas aun en
un mercado laboral que se caracteriza por la convivencia de distintas

generaciones con caracteristicas y demandas significativamente diferentes
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(generacion “x”, millennials y baby boomers). Con la finalidad de lograr
mayores niveles de competitividad, las empresas necesitan contar con
gerentes que les permita hacer frente a las nuevas exigencias en un
mercado cada vez mas dindmico y ser generadores de valor agregado,
activos intangibles y ventajas competitivas. El resultado que obtienen las
organizaciones y su sostenibilidad en el largo plazo depende en forma
decisiva del liderazgo gerencial, tal como lo perciben los decisores y

expertos en RR.HH. entrevistados.

Delgado (2016). “Analisis y Propuesta de mejora de la productividad
utilizando herramientas Lean Manufacturing en la Empresa PRENSMART
SAC 2015” (Tesis de maestria) de la Universidad Catdlica Santa Maria —
Arequipa. El autor concluye que si es posible incrementar la competitividad
y productividad de la empresa utilizando Herramientas Lean, reduciendo
los niveles de merma a un 4,7 %, lo que representa un ahorro de US$ 3
085,00 ddlares mensuales. Asimismo, se ha logrado reducir los eventos
de No calidad significando un ahorro mensual de S/ 6 000,00
mensuales. Se ha ejecutado un diagndstico situacional del area de
produccion de la empresa, identificando cada una de las areas y partes
involucradas en dicho del proceso determinando cuales son las

oportunidades de mejora.
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Alvarado y Parodi (2016). “Estilos de liderazgo y compromiso
organizacional con mediacién de engagement en técnicos de maquinaria
pesada”. (Tesis de maestria). Universidad del Pacifico. Los autores
concluyen que el estilo de Liderazgo estudiado en Motores Perl que genera
mayor compromiso organizacional en sus técnicos, es el Estilo
Transformacional. Que el engagement es una variable mediadora
importante entre el estilo de liderazgo y el compromiso organizacional, por
tanto, lograr que el técnico se implique con su rol al desarrollar con esmero
su labor diaria, es una forma de potenciar el compromiso del mismo. De
acuerdo a los resultados del estudio, las acciones orientadas a incrementar
el compromiso organizacional en base al desarrollo del estilo de liderazgo
transformacional, en la poblacibn de técnicos de Motores Perd,
comprenden desarrollar habilidades de comunicacion efectiva dentro y
fuera de la organizacion, con la supervision y monitoreo adecuado en cada

paso del proceso de atencion y soporte a los clientes.

Ponce y Santo (2017). “Mejoras en el proceso de produccién de
hojuelas para minimizar la merma en la empresa NIISA CORPORATION
S.A”. (Tesis de grado). Universidad San Ignacio de Loyola- Lima. El estudio

concluye que se logré cuantificar la relacion Costo/Beneficio de la
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propuesta de mejora para todos los productos, obteniéndose: Beneficio

Anual de 53581,63 soles/afio con un Tiempo de Retorno: de 4 a 5 meses.

2.2 BASES TEORICAS

2.2.1 Gestién empresarial

2.2.2.1 Teorias y enfoques
A). Teoria clasica de Fayol

Fayol sostiene seis funciones vitales del ente, que resalta lo siguiente:
Funciones técnicas, relacionadas con la produccion de bienes o servicios
de la empresa. Funciones comerciales, relacionadas con la compra, la
venta o el intercambio. Funciones financieras, relacionadas con la
bldsqueda y gestion de capitales. Funciones de seguridad, relacionadas con
la proteccion y preservacion de los bienes y las personas. Funciones
contables, relacionadas con los inventarios, los registros, los balances, los
costos y las estadisticas. Funciones administrativas, relacionadas con la
integracion de las otras cinco funciones en la direccion. Las funciones
administrativas coordinan y sincronizan las demas funciones de la

empresa, y estan siempre por encima de ellas.

Fayol define el acto de administrar como planear, organizar,

organizar, dirigir, coordinar y controlar. Las funciones administrativas
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abarcan los elementos de la administracion, es decir, las funciones del

administrador:

- Planeacion: avizorar el futuro y trazar el programa de accion.

- Organizacion: construir las estructuras material y social de la empresa.

- Direccién: guiar y orientar al personal.

- Coordinacién: enlazar, unir y armonizar todos los actos y esfuerzos
colectivos.

- Control: verificar que todo suceda de acuerdo con las reglas
establecidas y las 6rdenes dadas.

Estos componentes de la gestion que conforman el llamado proceso
administrativo, se hallan presentes en cualquier actividad del administrador
y en cualquier nivel o area de actividad de la empresa. Es decir, el director,
el gerente, el jefe, el supervisor, el capataz o el encargado (cada quien en
su nivel) desempefian actividades de planeacién, organizacion, direccion,
coordinacién y control, puesto que son actividades administrativas

fundamentales.

B). Enfoque de la Administracion por objetivos (APO)
a) Enfoque de la Administracion por objetivos (Peter Drucker)

La administracion representa, cuyo principal exponente de este
enfoque es Peter F. Drucker (1909), la administracion por objetivos (APO)

o Administracion por resultados (APR) como en un momento se le llamo;
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es un modelo administrativo que guia al ente a un desempefio eficaz.
Sostiene que a través del énfasis en los objetivos del ente y en los
resultados a ser alcanzados se logra aumenta la eficacia de la misma. Aqui
se destaca aquello de que todo ente existe, no para si misma, sino para
lograr objetivos de que todo ente existe, no para si misma, para lograr

objetivos y producir resultados.

La administracién por objetivos contiene las siguientes etapas:

A partir de los objetivos globales, se establecen los objetivos por
departamento para el primer afio, en una reunién entre el subordinado
-ejecutivo- y su superior (Director gerente).

- El ejecutivo (en otra reunién su superior) elabora su plan tactico que le
permita alcanzar los objetivos fijados por departamento.

- El Ejecutivo elabora conjuntamente con sus subordinados los planes
operacionales necesarios para la implementacion del plan tactico del
departamento.

- Los resultados de la ejecucion de los planes se evaltan y comparan
continuamente con los objetivos fijados.

- En funcion de los resultados obtenidos, se procede a revisar y a

reajustar los planes o a modificar los objetivos establecidos.
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- En el ciclo siguiente, se establecen los objetivos por departamento para
el segundo afo, en una reunién entre el ejecutivo y su mando superior,

tomando como base los resultados del primer afio.

b) Enfoque del desarrollo organizacional
El enfoque naci6 para profundizar y llegar al meollo de las relaciones
humanas, centrando su preocupacion en el desarrollo del hombre dentro

del ente. El principal representante es Richard Beckhand.

Sostiene de la importancia de dar al ente un clima mas consciente de
las necesidades individuales y de las necesidades constantemente
mutables en el ambiente. Asi como cambiar normas de origen cultural
Modificar alguna estrategia administrativa actual. Cambiar estructura y
posiciones. Perfeccionar el sistema de comunicaciones. Mejorar la
planeacion y el establecimiento de metas. Enfrentar los problemas de
fusion, sea de la organizacion o de las divisiones de la misma. Incremento

en la motivacion del equipo de trabajo.

c) Enfoque de la calidad total
Considera que la calidad significa lograr productos y servicios cada
vez mejores, a precios cada vez mas competitivos y, asimismo, hacer las

cosas adecuadamente en el ente desde la primera vez, en lugar de cometer
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errores y tener que corregirlos posteriormente. El principal representante

es W. Edwards Deming (1900-1993).

Este enfoque sostiene que, para que las organizaciones tengan éxito,
deben prestar mucha atencioén a la calidad y a la satisfaccion del cliente, es
decir, se presenta una nueva concepcion de la calidad total aplicada a los
servicios. Es asi que se considera tota la relacién de trabajo como una
relacion horizontal entre proveedor y cliente. Para tener éxito hoy en dia,
los integrantes de la empresa necesitan desarrollar su capacidad de
escuchar a los clientes tanto externos como internos; captar y entender la
voz del cliente para adaptar la organizacién a sus necesidades una y otra
vez hasta encontrar el equilibrio adecuado de esa relacion. Este es un paso

mas en la consolidacion de la filosofia de la calidad.

d) Enfoque de la administracion estratégica

El principal representante es Igor Ansoff (1979). También en este
enfoque se tiene a Peter Drucker, quien fue el primero en dar importancia
al término. Alfred Chandler Jr. tiene grandes aportaciones a la direccion
estratégica. Henry Minstzberg se considera la mayor autoridad en el tema,
sefala que, en el caso de los empresarios modernos con inclinacion
competitiva, las raices del concepto de estrategia tienen un atractivo

evidente.
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Este enfoque postula que la administracion estratégica es una
estrategia adecuada, flexible y entendida por todos los integrantes del ente,
conseguira a ésta a un éxito seguro; en cambio, una estrategia poco clara

0 no apta, llevara a la misma al borde de la desaparicién.

e) El enfoque de la competitividad

Principal representante Michael E. Porter (1980) postula que
competitividad es la destreza de un ente publico o privado, lucrativa o no,
de conservar sistematicamente ventajas comparativas que le facilite lograr,
sostener y mejorar una determinada posicion en el entorno
socioeconomico. La competitividad considera la idea de “excelencia”, o sea,

considera las caracteristicas de eficiencia y eficacia del ente.

2.2.2 Laempresa

2.2.2.1 Definicion

Segun Fernandez-Vitora (1996) refiere que el ente es un sistema
técnico social abierto, cuya funcion vital es la de crear bienes y/o prestar
servicios que contribuyan a incrementar el nivel de vida de la humanidad,
compatibilizando este hecho con un gran respeto al medio ambiente, que
facilite al desarrollo sostenible (Kotler & Armstrong, 1998). Asimismo, es

una combinacién de recursos financieros y de capital humano, que produce
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un beneficio tanto para las personas que ha dado dinero, como para las
personas que laboran con ese dinero en ese ente, mediante la produccion
de determinados productos o servicios que venden a personas o entidades
interesadas en ellos los clientes. Cabe precisar, segun Alegre, Berne, &
Galve (2008), indican que es la concretizacion de una actividad productiva
o transformadora; a partir de unos recursos o factores (inputs) obtienen
unos productos (outputs, que pueden ser bienes, productos tangibles o

servicios, productos intangibles) de mayor valor o utilidad.

2.2.2.2 Definicion de gestion empresarial

La gestion empresarial es el proceso estratégico de actividades de
planeacién, organizacion, direccion y control, de los recursos humanos,
financieros y materiales, de acuerdo a la misién y vision de la entidad, con
el objetivo de maximizar la productividad, ya sea de bienes y servicios

(Munch, 2010).

2.2.2.3 Componentes de la gestiéon empresarial

Dimension: EconOmica
La actividad econdémica es cualquier proceso mediante el cual
obtenemos productos, bienes y los servicios que cubren nuestras

necesidades.
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Las actividades econémicas son aquellas que permiten la generacion
de rigueza dentro de una comunidad (ciudad, regién, pais) mediante la
extraccion, transformacion y distribucion de los recursos naturales o bien de
algun servicio; teniendo como fin la satisfaccion de las necesidades
humanas. Cada comunidad encuentra que sus recursos son limitados y por
lo tanto, para poder satisfacer a estas necesidades debe hacer una eleccion

que lleva incorporado un coste de oportunidad.

Las actividades econdmicas abarcan cuatro fases: produccion,

eficiencia, eficacia y efectividad.

Como la produccion depende del consumo, la economia también
analiza el comportamiento de los consumidores. Algunas actividades
econdémicas son la agricultura, la ganaderia, la industria, el comercio,
las comunicaciones, entre otras. Los paises se emplean especificamente en
alguna actividad econémica lo que permite clasificarlos, y de acuerdo a la
capacidad de produccion vy eficiencia de dicha actividad se generara su

riqueza. (Mochon, 2007)

Productividad.
Implica la obtencion de los méaximos resultados con el minimo de

recursos. En este sentido, la productividad es la relacion que existe entre
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la cantidad de insumos indispensables, con la finalidad de producir un
determinado bien o servicio y los resultados obtenidos. Es la obtencion de
los maximos resultados con el minimo de recursos, en términos de

eficiencia y eficacia (Paredes, 2014).

La productividad es la obtencion de maximos rendimientos con ahorro
de tiempo y costo la productividad hace referencia a la relacion entre la
cantidad de producto obtenido y una cantidad dada de insumos o factores
productivos, que se da en un contexto empresarial, ya sea publico y privado

(Munch, 2010).

Eficiencia

Se obtiene cuando se logran los objetivos en tiempo y con la maxima
calidad. Consiste en desarrollar las cosas bien y de acuerdo con el método
preestablecido. La eficiencia corresponde al 100 % del tiempo estandar
establecido por el estudio de los tiempos y movimientos (Chiavenato,

2007).

Expresion usada en el contexto de la administracion, organizacion de

la empresa, negocios y gestion.

Por su parte, Paredes (2014) refiere que la eficiencia econémica hace

referencia a la trascendencia que da a la relacion entre el costo y el valor
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de lo producido, pero maximizando el valor a un determinado costo, cuando

el bien producido tenga demanda en el mercado.

Eficacia

Se refiere a los resultados en relacidén con las metas y cumplimiento
de los objetivos organizacionales. Es el nivel en que un procedimiento o
servicio puede conseguir el mejor resultado posible. Es la relacién

objetivos/resultados, bajo condiciones adecuados (Otero, 2016).

Asimismo, la eficacia hace referencia a la capacidad de obtener
objetivos y metas programadas con los recursos disponibles en un tiempo

predeterminado.

El término eficaz es un atributo utilizado para indicar la habilidad de
obtener los resultados esperados en determinada situacion. Ser eficaz se
relaciona con la metodologia de accion que se aplica (conscientemente o
no) es la apropiada y que, por tanto, la consecuencia sera la esperada para

cada efecto (Sosa, 2013).

Efectividad:

La efectividad hace referencia al logro de los resultados de acuerdo a

los objetivos; nivel en que se aplican los resultados (Reforma). Se refiere a
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los efectos de una actividad y sus resultados, donde hay beneficios para
una poblacién, de acuerdo a los objetivos establecidos. (Lam, R. &

Hernandez, P., 2008).

Por su parte, Paredes (2014) indica que la efectividad trata de la
obtencién de los objetivos de la empresa, que lo beneficia en gran medida,

para el éxito de la misma.

Dimension: Competencias Directivas

Las competencias directivas hacen referencia a los conocimientos,
habilidades, actitudes y valores, relacionados con la planeacion, liderazgo,
toma de decisiones, direccién, etc., que lo aplica en un ente publico o

privado (Chiavenato, 2008).

Asimismo, las competencias directivas consistente en las
capacidades y actitudes de liderazgo, con respecto a la gerencia y la
aplicaciéon de estrategias, para dirigir una organizacion publica o privada

(Grant, 1996).

Compromiso

El compromiso es el nivel de identificacion, de entrega y de

participacion de una persona en una organizacion, grupo, proyecto o idea.
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Por lo tanto, el compromiso organizacional es més que lealtad y llega a la
contribucion activa en el logro de las metas de la organizacion (Paredes,

2014).

El compromiso es una actitud hacia el trabajo que refleja el acuerdo
del empleado con la mision y las metas de la organizacion, su disposicion
a entregar su esfuerzo a favor del cumplimiento de éstas y sus intenciones

de seguir trabajando en la institucion. (Meyer y Allen, 1997).

Innovacion

El concepto de innovacibn empresarial hace referencia a la
introduccién de nuevos productos o servicios en el mercado y también a la
organizacion y gestion de una empresa. En ocasiones los productos o
servicios comercializados no suponen un cambio en si, ya que la novedad

puede consistir en un nuevo enfoque a productos ya existentes.

La innovacion empresarial considera una renovacion de productos o
de la propia empresa, generalmente actualizadndose a las demandas del
mercado, por lo que el éxito de una empresa depende del grado de
innovacion, debido a que esta caracteristica puede ser el rasgo distintivo

gue le haga tener éxito.
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Asimismo, la innovacion es la introduccion de nuevos cambios permite
la creacibn de nuevos productos. Algunos ejemplos de innovacion
tecnolégica pueden ser algunos dispositivos electrénicos como los
teléfonos moviles de dltima generacion. Asimismo, con respecto a la
innovacion y creatividad. Cabe resaltar que la innovacién, refiere a la
creatividad, que representa una variacion de algo ya existente. Puede
producirse, por ejemplo, mediante una asociacion de ideas. Los conceptos
de innovacion y creatividad aluden a la innovacion y se dan en diferentes

organizaciones empresariales (Cafal, 2002).

Liderazgo

Segun Paredes (2014), el liderazgo consiste en la capacidad de
relacion de una persona sobre otra o grupo de persona, que se da en
cualquier contexto sobre todo empresarial, por lo que el lider debe poseer
ciertas cualidades como caracter, inteligencia emocional, habilidades de la
administracion, ya que requiere conocer la motivacion humana y saber
conducir a las personas, esto es, ser lider. Segun los autores de la Teoria
de las relaciones humanas, el Liderazgo puede verse desde perspectivas

diferentes, a saber:

Liderazgo como fendmeno de influencia interpersonal.
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El liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situacion,
orientada a la consecucion de uno o diversos objetivos especificos
mediante el proceso de comunicaciéon humana. El liderazgo, fenbmeno
social que ocurre sélo en grupos sociales, debe analizarse en funcion de
las relaciones interpersonales en determinada estructura social y no de una

serie de caracteristicas de la personalidad del lider.

Por su parte, Rodriguez (2006) refiere que el liderazgo es un proceso

continuo de eleccién que permite a la empresa

Avanzar en direccidén de sus objetivos, a pesar de las perturbaciones
internas y externas. El grupo tiende a escoger como lider a la persona que
puede orientarlo y apoyarlo (que defina o ayude al grupo a elegir el rumbo
y las mejores soluciones a los problemas) en la consecucién de los

objetivos.

Asimismo, el liderazgo tiene que ver con la reduccion de incertidumbre
en el grupo y con el comportamiento que permite lograr esa reduccion, es
decir, la toma de decisiones. Desde este punto de vista, el lider es una
persona que toma decisiones y ayuda a que el grupo tome decisiones
adecuadas. Asimismo, el liderazgo como relacién funcional entre lider y
subordinados. El liderazgo estd en funcién de ciertas necesidades en

determinada situacion, y es la relacion entre un individuo y un grupo.
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Competencia

De acuerdo a la Real Academia de la Lengua Esparfiola (2015) la
competencia es la pericia, aptitud, idoneidad para hacer algo o intervenir
en un asunto determinado. Existen numerosas definiciones del término, asi
como distintos enfoques, pero la cuestién no es tanto conocer el significado
exacto sino comprender la nueva logica que implica. En plural, tener
competencias significa “poseer ciertas caracteristicas personales
(conocimientos, habilidades, desempefio 0 consecuciones, etc.) que
conducen a un resultado, adaptandose a una situacion concreta en un
ambiente determinado.” En este caso, las competencias incluyen también
la eficacia a la hora de afrontar situaciones problematicas. Habitualmente,
una persona competente es aquella que sabe afrontar situaciones
complejas o resolver problemas utilizando sus conocimientos y su
capacidad de “saber como”. Una actividad calificada de competente no se
limita a habilidades de caracter practico, sino que incluye también
conocimientos comprensivos de las mismas, que las justifican y dan
sentido. Una actividad competente incluye un “saber” al lado de un “saber

hacer” (Rodriguez, 2006).

Sternberg (2000), por su parte, comprende la competencia como un
conocimiento tacito, que es la habilidad necesaria para resolver problemas

especificos de la vida diaria. En este sentido, Huerta et al. (2000), plantean
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que lo importante no es la posesion de determinados conocimientos, sino
el uso que se haga de ellos. Por ello Delgado (2000) y Levy-Leboyer (2002)
proponen que la competencia es el eje integrador de varios aspectos de lo

humano como lo cognoscitivo, lo afectivo y la experiencia.

Experiencia

Hace referencia a aquella forma de conocimiento o habilidad, la cual
puede provenir de la observacion, de la vivencia de un evento o bien de
cualquier otra cosa que nos suceda en la vida y que es plausible de
dejarnos una marca, por su importancia o por su trascendencia (Padron,
2001).

La experiencia es la obtencion de conocimiento y habilidades, como
resultado de la observacion via percepcion de los sentidos, en un contexto

determinado (Paredes, 2014).

Conocimiento
Es todo el acervo de informaciones, conceptos, ideas, experiencias y
aprendizajes que el gerente posee sobre su especialidad, por lo que él

debe estar en constante capacitacién (Martinez & Rios, 2006).
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El conocimiento hace referencia a un enorme caudal de informacion;
sin embargo, no son capaces de trasformar, ese capital personal en
contribuciones efectivas para el negocio y crear valor para la organizacion.
Estos administradores tienen el conocimiento para si mismos, pero no esta
disponible para la organizacion; tienen el conocimiento, pero no saben
como aplicarlo o utilizarlo. ElI conocimiento es necesario y fundamental,
pero no es suficiente para el éxito profesional. Para alcanzar éste, es
necesario afiadirle perspectiva y actitud, otras dos competencias durables

(Padrén, 2001).

2.2.3 Tecnologia de procesos

2.2.3.1 Teoria
A) Teoria de la Contingencia

De acuerdo a Chiavenato (2007) es una nueva corriente que parte del
principio segun el cual la Administracion es relativa y situacional, y depende

de las circunstancias ambientales y tecnologicas del ente.

Enfasis en la tecnologia Enfoque de las teorias que consideran la
Administracion como una ciencia encargada de la 6ptima aplicacion de la

tecnologia en la actividad empresarial.
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Con énfasis en los procesos surgié la reingenieria. La reingenieria
busca reinventar los entes por medio del completo redisefio de los procesos

empresariales.

La mayor aplicacion de la teoria matematica reside en la llamada
administracion de las operaciones (denominacion dada a diversos temas
de la teoria matemética) de manufactura y de servicios que involucran
actividades relacionadas con productos o servicios, procesos Y tecnologia,
ubicacion industrial, administracion de la calidad, planeacién y control de

operaciones.

Los temas principales de la administracion de las operaciones son:
- Operaciones, Se enfoca a los procesos productivos y productividad,
exclusivamente cuando la globalizacion impone productos mundiales
(como el coche mundial cuyos componentes se fabrican en diferentes
partes del mundo).
- Servicios, Se trata de los sistemas de operaciones de servicios.
- Calidad. Involucra el tratamiento estadistico de la calidad, la mejora
continua, programas de calidad total y certificacion 1SO.
- Estrategia de operaciones. Define la alineacion estratégica y la

naturaleza estratégica de la administracion de las operaciones.
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- Tecnologia. La utilizacién de la computadora en la administracion de

las operaciones.

B) Nuevo enfoques al disefio organizacional

De acuerdo a Chiavenato (2007) la teoria situacional se preocup6 con
el disefio de las organizaciones, debido a la incidencia del enfoque de
sistemas abiertos. El disefio organizacional plasma la configuracion
estructural de la organizacién e implica el arreglo de los 6rganos dentro del
ente la estructura para: aumentar la eficiencia y la eficacia organizacional.
Como los entes se movilizan en un mundo de cambio su estructura debe
caracterizarse por la flexibilidad y adaptabilidad al ambiente y a la

tecnologia. En esta teoria daba énfasis a la tecnologia:

Enfasis en la tecnologia

Enfoque de las teorias que consideran la Administracion como una
ciencia encargada de la aplicacion exitosa de la tecnologia en la empresa.
Es el caso de la Teoria de la Contingencia y la Teoria de la administracion
cientifica.

Los principales aportes a la teoria de la administracion cientifica los

hicieron Frederick W. Taylor y Frank y Lillian Gilbreth.
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Clasificacion de la tecnologia

Thompson y Bates clasifican la tecnologia en dos tipos basicos:
a) Tecnologia flexible. La flexibilidad de la tecnologia se refiere a la
extensidn en gque las maquinas, el conocimiento técnico y las materias
primas pueden utilizarse para otros productos o servicios diferentes.
b) La maleabilidad de la tecnologia permite que ella tenga otras
aplicaciones.
c) Tecnologia fija. Es aquella que no permite la utilizacibn en otros
productos o servicios. Es la tecnologia inflexible y utilizada para un Unico
fin.
La relacion de la tecnologia (sea flexible o fija) es perceptible cuando se

asocia con el tipo de producto de la organizacion.

Tipologia de Thompson

Segun Chiavenato (2007, p. 450) cita a Thompson, quien indica lo
siguiente:

"La tecnologia es una importante variable para la comprension de las
acciones de las acciones de las empresas, la accién de las empresas se
fundamenta en los resultados deseados y en las convicciones sobre las
relaciones de causa y efecto, para alcanzar un resultado, el conocimiento

humano prevé las acciones necesarias y la manera de ejecutarlas.
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Asi, la tecnologia instrumentalmente perfecta lleva al objetivo

deseado, mientras la tecnologia menos perfecta promete un resultado

probable o posible.

Thompson propone una tipologia de tecnologia segun su forma dentro

de la organizacion, que son: tecnologias de eslabones en secuencia,

mediadora e intensiva.

Impacto de la tecnologia

Chiavenato (2007, p. 51), la relacion de la tecnologia sobre la

organizacion es enorme debido a:

Tabla 1

Impacto de la tecnologia en la organizacion

Impacto de En la organizacion
La tecnologia determina la estructura organizacional y
la conducta organizacional. Algunos autores hablan
de imperativo tecnoldgico.
La racionalidad técnica, se transformé en un sinénimo
de* eficiencia. Y la eficiencia se transformd en el
criterio normativo por el cual las organizaciones se
evallan por el mercado.
La tecnologia hace que los administradores mejoren
cada vez méas la eficacia dentro de los limites del
criterio normativo de producir eficiencia.

La tecnologia

Fuente: elaboracién propia extraido de Chiavenato (2007).
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2.2.3.2 Tecnologia de procesos

Definicion

Como origen del término tecnologia, el autor espafol Rodriguez de
Rivera (2003), citado en Ollivier (s/n) puntualiza en su obra “Técnica y
epistemologia sistémica”, recopilada por Antonio Blanch, que el progreso
de la técnica exigia conformar un campo de conocimientos (logos), una
ciencia sobre la técnica, o sea, una tecnologia. No obstante, a este
concepto inicial francés y aleman asigné el concepto anglosajon de
technology, que se limita al sentido del logro de artefactos y uso de sus

efectos por el hombre.

Como definicion de tecnologia se toma, en su sentido amplio —como
el vertido por Schon (1967), citado por Cohen (2004) —, la que considera
gue cualquier herramienta, técnica, producto, proceso, equipo 0 metodo por
el cual la capacidad humana es amplificada (del inglés extended) es

tecnologia.

Cabe indicar que la definicién anterior, aplicada al campo industrial,
es equivalente a la de la tecnologia organizacional, como las acciones
empleadas para transformar insumos en productos, lo cual corresponde a

los procesos industriales. De la misma forma, para este trabajo se toman
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de la obra de José Sanmartin (1990) las dos principales expresiones de la

tecnologia: la instrumental (del inglés hard) y la social (del inglés soft ).

Componentes de las tecnologias de procesos

Este instrumento se construyé con base en los tres componentes
siguientes, de los cuales los dos primeros estan relacionados con
tecnologias de equipamiento o instrumentales (hard), y el tercero, con
tecnologias sobre las formas de organizar el trabajo, también llamadas

sociales (soft) (Sanmartin, 1990):

Dimension: Servicio

Es el conjunto de actividades, beneficios o satisfactores que se
ofrecen para su venta o que se suministran en relacion con las ventas
(Fisher y Navarro, 1994). Es cualquier actividad o beneficio que una parte
ofrece a otra; son esencialmente intangibles y no dan lugar a la propiedad
de ninguna cosa. Su produccién puede estar vinculada o no con un

producto fisico” (Kotler, 1997).

Tiempo

Se denomina tiempo a una medida efectuada sobre los cambios que

se producen en el universo (Kotler, 1997).
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Asimismo, Paredes (2014), refiere que el tiempo es una magnitud

fisica fundamental, y que es medido utilizando un proceso periddico.

Calidad
La palabra calidad tiene multiples significados. Dos de ellos son los
mas representativos (Juran, 1990):

- La calidad consiste en aquellas caracteristicas de producto que se
basan en las necesidades del cliente y que por eso brindan
satisfaccion del producto.

- Calidad consiste en libertad después de las deficiencias.

- De manera sintética, calidad significa calidad del producto. Mas
especificamente, calidad es calidad del trabajo, calidad del servicio,
calidad de la informacion, calidad de proceso, calidad de la gente,
calidad del sistema, calidad de la compafia, calidad de objetivos,

etc. (Ishikawa, 1986).

Productividad

La productividad hace referencia a la relacion entre la produccién
obtenida por un sistema de fabricacién de bienes o servicios y los recursos
utilizados para obtenerla. Y se mide la productividad del trabajo, es decir,

la produccion anual de cada trabajador, cuantificando asi qué cantidad de
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bienes o servicios es capaz de fabricar cada persona con empleo en un

periodo determinado (Chiavenato, 2007).

La productividad indica el mejor o peor uso que se hace de los factores
de produccién de una economia concreta, lo que teéricamente refleja su
capacidad de competir con eficacia en el mercado. Por tanto, evalla la
cantidad de bienes que produce una empresa segun el numero de
personas que trabajan en ellay la cantidad de tiempo, materiales y recursos

necesarios para producir esos bienes (Kotler, 1997).

Dimensidn: proceso
El proceso hace referencia a un conjunto de actividades planificadas
que implican la participacién de un namero de personas y de recursos

materiales coordinados para lograr un objetivo previamente identificado.

Asimismo, Chiavenato (2007) indica que el proceso son secuencias
ordenadas de tareas sistematicas, y que involucran recursos humanos,

materiales, etc. Para lograr objetivos organizacionales.

Maguinaria especializada

Hace referencia al aparato, artefacto, compuesto por un conjunto de

mecanismos y de piezas, tanto fijas como maviles, cuya marcha permite
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dirigir, regular, o en su defecto, cambiar la energia para llevar a cabo un

trabajo con una determinada misién (Olivier, 2005).

La maquinaria especializada son aparatos que admiten diferentes
maneras de energia y luego modificarlas con el fin de conseguir un efecto

determinado (Paredes, 2014).

Automatizacion del proceso administrativo

Se refiere a la intensidad del empleo de la computacion en la
elaboracién de la correspondencia, contabilidad y presupuesto, control del
personal, nébmina, 6rdenes de compra, pago a proveedores, ventas, control

de clientes, integracion de redes, uso de Internet, etcétera. (Olivier, 2005).

Se refiere a considerar la documentacion inherente que integran los
administrativos que se da en las diferentes areas operativas de la

organizaciéon (Paredes, 2014).

Automatizacién del proceso productivo

Comprende la automatizacion en el disefio de productos, las
especificaciones a proveedores, el control de la produccion, el proceso de
fabricacion, el sistema de calidad y realizacion de pruebas, el empaque, la

expedicion de material, etcétera (Olivier, 2005).
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Seguridad

De acuerdo a San Martin (1990), la seguridad es el sentimiento de
proteccion frente a carencias y peligros externos que afecten
negativamente la calidad de vida; en tanto y en cuanto se hace referencia
a un sentimiento, los criterios para determinar los grados de seguridad

pecaran de tener algun grado de subjetividad.

Por su parte, Sosa (2013), la seguridad indica que es el conjunto de
medidas y politicas implementadas, con el propdsito de salvaguardar la
integridad fisica de una persona, o una organizacion y los componentes de

la organizacion.

2.2.4 Desempeiio laboral

2.2.4.1 Definicion

Para Faria (1995) citado en Pedraza, Amaya y Conde (2010, p. 495),
refiere que:

El desempeiio laboral es el resultado de la conducta de los
trabajadores frente al contenido de su cargo, sus atribuciones, labores y
actividades, depende de un proceso de mediacion o regulacion entre él y
la compaiia. ElI desempefio laboral ha sido considerado como un

componente principal para evaluar la efectividad y éxito de un ente. La
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estabilidad laboral genera a la persona tranquilidad, salud, motivacion y
buen estado emocional. En estas condiciones la persona esta dispuesto a
dar mas y enfocarse hacia otros horizontes que lo lleven a mejorar su

posicion tanto en el ente como en la sociedad.

Por su parte, Palaci (2005), citado en Pedraza, Amaya y Conde (2010,
p. 495), puntualiza que el desempefio laboral es el valor que se espera
aportar al ente de los diferentes sucesos de conducta que una persona lo
desarrolla en un determinado tiempo. Esos comportamientos en diferentes

momentos o tiempos coadyuvan a la eficiencia organizacional.

De acuerdo a Robbins (2004) citado en Pedraza, Amaya y Conde
(2010), indica que el desempefio laboral complementa al determinar, como
uno de los principios vitales de la psicologia del desempefio, es la fijacion
de metas, la cual impulsa la conducta y mejora el desempefio, debido a que
coadyuva a la persona a orientar sus esfuerzos sobre metas complejos,
gue cuando las metas son faciles. Por su parte, Chiavenato (2004), plantea
gue el desempefio es la conducta del evaluado en el logro de los objetivos
fijados. Compone la estrategia individual para conseguir los objetivos

anhelados.
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Segun Mondy y Noe (1997) citado en Pedraza, Amaya y Conde (2010,
p. 496), indica que:

El sistema de evaluacion del desempefio, considera los procesos a
los cuales se someten los recursos humanos, considerando diversos

métodos y criterios para la medicion del rendimiento de los trabajadores:

a) 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;

b) Reclutamiento y seleccion. Las clasificaciones en la evaluacién del
desempefio pueden ser Uutiles para predecir el desempefio de los
solicitantes de empleo;

c) Desarrollo de recursos humanos.

Una evaluacién 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. A pesar de lo
dicho, un sistema de evaluacién no garantiza que los empleados sean
capacitados y desarrollados correctamente. Sin embargo, los datos de la

evaluacion ayudan a determinar las necesidades de capacitarlo y
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desarrollarlo. El principal interesado en evaluacién del desempefio es el

empleado. Pero por lo general, quien evalla es el Gerente.

2.2.4.2 Componentes del desempefio laboral

Dimensidn: competencia

La competencia hace referencia a la caracteristica subyacente en una
persona, que esta causalmente relacionada con una actuacion exitosa en
un puesto de trabajo (Boyatzis, 1982). Tomando en consideracién los
componentes de la competencia, Le Boterf (2001) la define como una
construccion a partir de una combinacion de recursos (conocimiento, saber
hacer, cualidades o aptitudes), y recursos del ambiente (relaciones,
documentos, informaciones y otros) que son movilizados para lograr un
desempeno. Podria decirse que “posee competencia profesional quien
dispone de los conocimientos, destrezas y actitudes necesarias para
ejercer una profesion, puede resolver problemas profesionales de forma
autonoma y flexible y esta capacitado para colaborar en su entorno
profesional y en la organizacién del trabajo” Bunk, 1994, citado por Gil

(2007)
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Iniciativa

La palabra iniciativa hace referencia a la actitud mediante la cual una
persona decide hacer algo esperando obtener algun resultado especifico a
partir de ello (Chiavenato, 2008). La iniciativa puede ser entendida como
un elemento (por ejemplo, la iniciativa popular) asi como también puede ser

entendida como una actitud o forma de actuar en la vida (Gil, 2007).

Habilidades

Una habilidad es la capacidad de trasformar conocimiento en accién,
que resulta en un desempefio esperado. Segun Katz, existen tres
habilidades importantes para el desempefio administrativo exitoso: técnica,

humana y conceptual.

Habilidades técnicas:

Incluyen el uso de conocimientos especializados y la facilidad para
aplicar técnicas relacionadas con el trabajo y los procedimientos. Por
ejemplo, habilidades en contabilidad, programacion de computadoras,
ingenieria, etcétera. Las habilidades técnicas se relacionan con el hacer;
es decir, con el trabajo con "objetos", ya sean fisicos, concretos o procesos
materiales. Es relativamente facil trabajar con objetos y cifras, porque son

estaticos e inertes y no se oponen ni resisten a la accién del administrador.
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e Habilidades humanas:

Se relacionan con el trato con las personas, y se refieren a la facilidad
de relacion interpersonal y grupal. Incluyen la capacidad de
comunicarse, de motivar, coordinar, dirigir y resolver conflictos
personales o grupales. Las habilidades humanas se relacionan con la
interaccion personal. El desarrollo de la cooperacion en equipo, el
estimulo a la participacion sin temores ni recelos, y el desarrollo de las
personas son ejemplos caracteristicos de habilidades humanas; saber

trabajar con personas y por medio de ellas.

Habilidades conceptuales:

Implican la vision de la organizacion o de la unidad organizacional en
conjunto, la facilidad de trabajar con ideas, conceptos, teorias y
abstracciones. Un administrador con habilidades conceptuales es apto para
comprender las diversas funciones de la organizacion y complementarlas
entre si; para entender como se relaciona la organizacién con el ambiente
y como afectan los cambios en una parte de ella a las demas. Las
habilidades conceptuales se relacionan con el pensamiento, el
razonamiento, el diagnostico de las situaciones y la formulacion de
alternativas para la solucién de problemas. Representan las capacidades

cognitivas mas sofisticadas del administrador, que le permiten planear el
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futuro, interpretar la misién, desarrollar la visién y percibir oportunidades
donde no hay en apariencia. A medida que un administrador hace carrera
en la organizacion, requiere desarrollar cada vez mas sus habilidades
conceptuales para no limitar su empleabilidad. Empleabilidad es la
capacidad de una persona para conquistar y mantener un empleo.

Conguistar un empleo puede ser facil, lo dificil es mantenerlo a largo plazo.

La combinacion de esas habilidades es importante para el

administrador.

A medida que un individuo asciende en los niveles de la organizacion,
disminuye su necesidad de habilidades técnicas y aumenta la de
habilidades conceptuales. En los niveles inferiores, los supervisores
requieren considerable habilidad técnica para enfrentar los problemas
operacionales concretos y cotidianos de la organizacién. La TGA se
propone desarrollar la habilidad conceptual sin dejar de lado las habilidades
humanas y técnicas. En otros términos, pretende desarrollar la capacidad
de pensar, de definir situaciones organizacionales complejas, y de

diagnosticar y plantear soluciones e innovaciones en la organizacion.

Conocimiento
Es todo el acervo de informaciones, conceptos, ideas, experiencias y

aprendizajes que el administrador tiene sobre su especialidad. Dado que el
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conocimiento cambia a cada instante en virtud de las trasformaciones y las
innovaciones que ocurren con intensidad cada vez mayor, el administrador

debe actualizarlo y renovarlo constantemente. (Martinez & Rios, 2006).

Esto implica aprender a aprender, a leer, a establecer contacto con
otras personas y profesionales y, en especial, a actualizarse continuamente
para no volverse obsoleto en sus conocimientos. Las empresas estan
llenas de profesionales con excelente curricula y un enorme caudal de
conocimientos, pero que no son capaces de trasformar, ese capital
personal en contribuciones efectivas para el negocio y crear valor para la
organizacién. Estos administradores tienen el conocimiento para si
mismos, pero no estd disponible para la organizacién; tienen el
conocimiento, pero no saben cémo aplicarlo o utilizarlo. EI conocimiento es
necesario y fundamental, pero no es suficiente para el éxito profesional.
Para alcanzar éste, es necesario afadirle perspectiva y actitud, otras dos

competencias durables (Padrén, 2001).

Destreza
La destreza hace referencia a la habilidad o arte con el cual se realiza
una determinada cosa, trabajo o actividad y haciéndolo de manera correcta,

satisfactoria, es decir, hacer algo con destreza implicara hacerlo y bien.
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“Maria presenta una enorme destreza a la hora de la realizacion de
deportes acuaticos, los afios dedicados a la practica de la natacion la han
ayudado muchisimo”. Especialmente, la destreza esta vinculada a trabajos

fisicos o0 manuales (Gil, 2007).

Actitudes

Es la disposicion voluntaria de una persona frente a la existencia en
general 0 a un aspecto particular de esta. Los seres humanos experimentan
en su vida diversas emociones que distan de ser motivadas por su libre
eleccion; en cambio, la actitud engloba aquellos fenbmenos psiquicos
sobre los que el hombre tiene uso de libertad y que le sirven para afrontar

los diversos desafios que se le presentan de un modo o de otro (Gil, 2007).

Dimension: Resultado

Hace referencia a siempre a lo mismo, independientemente del tipo
de ambito e implica la obtencion de una respuesta, que claro en algunos
casos seran lisa y llanamente nimeros y en otros tan solo palabras, como

ser positivo o negativo (Juran 1990).
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Productividad

Implica la obtencion de los maximos resultados con el minimo de
recursos. En este sentido, la productividad es la relacién que existe entre
la cantidad de insumos necesarios para producir un determinado bien o

servicio y los resultados obtenidos. (Munch, 2010).

Para Ramos (2013) es la obtencion de los maximos resultados con la

cantidad minima de recursos, en términos de eficiencia y eficacia.

Calidad

De acuerdo a Juran (1990), la calidad consiste en aquellas
caracteristicas de producto que se basan en las necesidades del cliente y
que por eso brindan satisfaccién del producto. Calidad consiste en libertad
después de las deficiencias. De manera sintética, calidad significa calidad
del producto. Mas especificamente, calidad es calidad del trabajo, calidad
del servicio, calidad de la informacion, calidad de proceso, calidad de la
gente, calidad del sistema, calidad de la compaiiia, calidad de objetivos,

etc. (Ishikawa, 1986).

Rendimiento

El producto o la utilidad que rinde o da una persona o cosa.

Poniéndolo de alguna manera en términos matematicos, el rendimiento
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seria la proporcion entre el resultado que se obtiene y los medios que se

emplearon para alcanzar al mismo (Ishikawa, 1986).

Por su parte Chiavenato (2007), el rendimiento es el resultado en

producto, utilidad, desempefio, que alcanza una persona o cosa.

Satisfaccion

La satisfaccion es un estado de la mente, generado por una mayor o
menor, segun corresponda, optimizacion de la retroalimentacion cerebral,
por la cual las diferentes zonas cerebrales compensan el potencial
energético dando una sensacion de plenitud, en tanto, la menor o mayor
sensacion de satisfaccion que alguien presente dependerd de la
optimizacién del consumo energético que lleve a cabo el cerebro, es decir,
cuanto mayor sea la capacidad de neurotransmitir mayor sera la posibilidad
de satisfaccion (Juran 1990).

Por su parte, Kotler, indica que la satisfaccion es el grado de estado
de animo de una persona, como resultado de comparar el rendimiento

percibido de un producto o servicio con sus expectativas.
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2.3 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Asistencia al trabajo
La puntualidad y responsabilidad que se demuestra en el empleo
demuestra su grado de compromiso y su asistencia al trabajo (Martinez,

2005).

Ritmo voluntario eficiente del trabajo
En qué medida en forma personal realiza su trabajo con una alta calidad en

sus tareas encomendadas (Cowell, 1991).

Gestion organizacional
Considera el plan estratégico, la estructura organizacional, el liderazgo, la

ética y la identidad (Chiavenato, 2000).

Motivacion
Considera el reconocimiento, la motivacion, la compensacion y la

capacitacion (Chiavenato, 2000).

Estructura

Considera la definicidon de las tareas, de las obligaciones, de politicas y de

cumplimiento de las reglas y procedimientos (Chiavenato, 2000).
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Relaciones colaborativas
Considera la cooperacion, las relaciones interpersonales, la socializacion y

la solucion de conflictos (Robbins, 2004).

Rendimiento laboral

Considera la planeacién de recursos humanos, la evaluacion de los
recursos humanos, la disposicion de datos que describan el potencial
general y promocion de los trabajadores, la medicion del rendimiento

laboral de los trabajadores y el nivel de los logros laborales (Robbins, 2004).

Comportamiento de los trabajadores frente a su cargo

Considera el comportamiento de los trabajadores frente al contenido de su
cargo, el comportamiento de los trabajadores frente a sus atribuciones, el
comportamiento de los trabajadores frente a sus tareas y actividades vy

frente a su cargo (Chong, 2013).

Enfasis en la tecnologia
Enfoque de las teorias que consideran la Administracion como una ciencia
encargada de la aplicacibn exitosa de la tecnologia en la actividad

organizacion al. Es el caso de la Teoria de la Contingencia
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Integridad personal

Integridad personal se refiere a un individuo educado, honesto, que tiene
control emocional, que tiene respeto por si mismo, apropiado, que tiene
respeto por los demas, responsable, disciplinado, directo, puntual, leal,
pulcro y que tiene firmeza en sus acciones, por lo tanto, es atento, correcto

e intachable.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

3.1.1 Tipo de estudio
El presente trabajo de investigacion se considera una investigacion de

tipo relacional.

3.1.2 Disefio de investigacion
Para la contratacion de la hipotesis, se utiliza el disefio no

experimental, transeccional.

3.2 POBLACION Y MUESTRA

3.2.1 Poblacién
En el presente trabajo de investigacion, la poblacién estuvo
conformada por 112 trabajadores de las siguientes empresas

agroindustriales, de acuerdo a la siguiente tabla:



Tabla 2

Determinacion de la poblacion

Nro. Nombre comercial y razén social Cantidad de
trabajadores
1 AGROPER S.R.LTDA. 6
2 VARGAS PEREZ CLAUDIA GABRIELA 5
3 EXPORT AROMATICO E.I.R.L. 5
4 EXPORT MEDICIS E.I.R.L. 6
5 AGROINDUSTRIAS C & C 6
6 FUNDO CAROLINA 6
7 ALAVE ROMERO ROSA 6
8 AGROINDUSTRIAS RIMCO S.A. 5
9 AGROINCA S.A. 5
10 FUNDO S.A. 6
11 APROL E.I.R.L. 6
12 AGROIND.SAN PEDRO S.A. 5
13 ALIMENTOS EL PADRINO EIRL 7
14 MINIMARKET EL CASERITO 5
15 ACEITUNAS TACNA EIRL 5
16 OLIVA PERU S.A.C 6
17 AGROANDES S.A.C. 6
18 ASOCIACION AGROPECUARIA JOSE 5
OLAYA
19 DEINAL S.A.C. 6
20 SAN JUAN AGROINDUSTRIAS EIRL 5

Fuente: MINCETUR (2016)

3.2.2 Muestra

No es necesario obtener muestra, debido a que la poblacion es
pequefia. Por ello se tomo la decision de recolectar la informacion de toda
la poblacion, es decir, los 112 trabajadores de las empresas

agroindustriales.
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3.3 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

3.3.1 Identificacion de lavariable independiente 1: Gestion empresarial

Dimensiones:
- Econémica

- Competencias directivas

Indicadores:

- Productividad
- Eficiencia

- Eficacia

- Efectividad

- Compromiso
- Innovacion

- Liderazgo

- Experiencia

- Conocimiento

3.3.2 Identificacion de la variable independiente 2: Tecnologia de

Procesos

Dimensiones:
- Servicio

- Proceso
Indicadores:

- Tiempo
- Calidad
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- Productividad

- Maquinaria Especializada

- Automatizacion de Procesos Productivos

- Automatizacion de Procesos Administrativos
- Tiempo

- Seguridad

3.3.3Identificacion de la variable dependiente:
Desempefio laboral

Dimensiones:
- Competencia

- Resultado

Indicadores:

- Iniciativa

- Habilidades

- Conocimiento
- Destreza

- Actitudes

- Productividad
- Calidad

- Rendimiento

- Satisfaccion
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3.3.4 Operacionalizacion de variables

Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores
conceptual Operacional
Gestion La gestion La gestion  Econdmica Productividad
empresarial empresarial es la empresarial es Eficiencia
coordinacion de un modelo de Eficacia
Tipo de recursos para gestion compuesto Efectividad
Variable obtener la maxima por un conjunto de Competencias Compromiso
(Ordinal) productividad, tareas y procesos Directivas Innovacién
calidad, eficacia, enfocados a Liderazgo
eficiencia y la mejora de las Experiencia
competitividad en el organizaciones conocimiento
logro de los internas, con el fin de
objetivos de una aumentar su
organizacion. capacidad
para conseguir
(Munch, 2010). los propdsitos de sus
politicas y
sus diferentes
objetivos operativos.
(Reinaldo O. Da Silva,
2008)
Tecnologias La tecnologia de Latecnologia de Servicio Tiempo
de procesos  procesos involucra procesos es el Calidad
la automatizacion funcionamiento sist Productividad
Tipo de del proceso ematicoyregularde Proceso Magquinaria
Variable administrativo, del las maquinarias en el especializada
(Ordinal) proceso productivo, desempefio del Automatizacio
y grado tecnolégico proceso para n de procesos
del proceso. confirmar que se productivos
(Olivier, 2005). siguen cumpliendo Automatizacid
los estandares de n de procesos
calidad optimizando administrativo
tiempo y mejorando s
la productividad. Tiempo
(Keller, 1996). Seguridad
Desempefio  El desempefio La productividad Competencia Iniciativa
laboral laboral es el valor (e una Habilidades
que se  espera grganjzacion Conocimiento
) aportar a  la gepende en gran Destreza
Tlp(.) de o'rganlzauon 'de !os medida del buen Actitudes
Variable diferentes episodios -
(Ordinal) conductuales que un desempeiio laboral

individuo lleva

de los trabajadores
a mayor
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acabo en un periodo conocimiento

de tiempo”. Estas mejor serd el
conductas, de un randimiento.
mismo o  varios

individuos(s) en (Socorro, 2010)
diferentes 4
Resultado Productividad
momentos “Calidad
alida

temporales a la vez,

contribuirdn a la Reer|m—n?nto
eficiencia Satisfaccion

organizacional.
(Palaci, 2005)

3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA RECOLECCION DE DATOS

3.4.1 Técnicas de recoleccion de los datos
a) Encuesta
En el presente estudio se utiliz6 la técnica de la encuesta dirigida a los

trabajadores de las empresas agroindustriales de la ciudad de Tacna.

3.4.2 Instrumentos para larecoleccién de datos
a) Cuestionario
En el presente estudio se utilizé el cuestionario a los trabajadores de las

empresas agroindustriales de la ciudad de Tacna.
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3.5 PROCESAMIENTO, PRESENTACION, ANALISIS E

INTERPRETACION DE LOS DATOS

El procesamiento de datos se desarrollé con la utilizacién del paquete
estadistico SPSS 22, y con el Excel. Asimismo, se utilizé la estadistica
descriptiva e inferencial. Se utiliz6 las tablas de frecuencia, asi como las
tablas de contingencia.

Se hard una encuesta piloto validandose con Coeficiente Alfa de
Cronbach, con su respectiva validacion con el SPSS y luego la encuesta
definitiva. También se tendra la opinion de 02 expertos sobre el instrumento

estadistico.

3.5.1 Validacion del instrumento
Se utilizo6 la validez de contenido, es decir, se contd con la opinion de
expertos, para de determinar la validez, grado en el que un instrumento en

verdad mide la variable que se busca. Se adjunta en los anexos.

3.5.2 Analisis de fiabilidad del cuestionario piloto

Para determinar la fiabilidad de los instrumentos aplicados se utilizo
el coeficiente de Alpha de Cronbach. La confiabilidad se refiere a la
consistencia de los resultados. En el analisis de la confiabilidad se busca

que los resultados de un cuestionario (piloto) concuerden con los resultados
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del mismo cuestionario en otra ocasion. Para evaluar el coeficiente de

confiabilidad, se considera la siguiente escala que fluctta entre O y 1.

Tabla 3
Escala de Alpha de Cronbach
Escala Significado
-1a0 No es fiable
0,01 - 0,49 Baja fiabilidad
0,50 - 0,69 Moderada fiabilidad
0,70 - 0,89 Fuerte fiabilidad
0,90 - 1,00 Alta fiabilidad

Fuente: Elaboracién propia

Se trata de un indice de consistencia interna, que toma valores entre Oy 1
y que, sirve para comprobar si el instrumento que se estd evaluando
recopila informacion defectuosa y por tanto, llevaria a conclusiones
equivocadas o si se trata de un instrumento fiable que hace mediciones
estables y consistentes. Alfa es por tanto un coeficiente de correlacion al
cuadrado que, a grandes rasgos, mide la homogeneidad de las preguntas
promediando todas las correlaciones entre todos los items para ver que,

efectivamente, se parecen.
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Su interpretacion es que, cuanto mas se acerque el indice al extremo 1,
mejor es la fiabilidad, considerando una fiabilidad respetable a partir de
0,80.

Tabla 4
Alpha de Cronbach: Gestion Empresarial

Alfa de Cronbach N de elementos

0,983 9

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 5
Alpha de Cronbach: Tecnologia De Procesos

Alfa de Cronbach N de elementos

0,980 8

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 6
Alpha de Cronbach: Desempefio Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

0,985 9

Fuente: Elaboracién propia
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Se puede apreciar, que el resultado tiene un valor a de 0,983, 0,980 y
0,985 que indica que los instrumentos Sl tiene un alto grado de
confiabilidad, validando su uso para la recoleccion de datos. Los mismos
gue han sido objeto de validacion de parte de expertos adicionalmente,

cuyas cartas estan adjuntas a la presente tesis.

El cuestionario fue aplicado directamente sin entrega del formulario,
formulandose las preguntas, aclarando aspectos relevantes, y registrando

inmediatamente segun la respuesta de los encuestados.

La encuesta fue aplicada el dia 02 de noviembre de 2016 y la

aplicacion final a la poblacién se realizé el 09 de noviembre de 2016.

Asimismo, es importante precisar que el alto grado de relacion que
existe entre la variable, los indicadores y las preguntas del instrumento
administrado, le da consistencia y validez a los resultados de la

investigacion.
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CAPITULO IV

MARCO FILOSOFICO

4.1 MARCO FILOSOFICO

Respecto al marco tedrico-filoséfico en que se fundamenta el
presente estudio, se encuentra circunscrito en el Paradigma Positivista.
Asimismo, las variables: gestion empresarial y la tecnologia de procesos
en el desempefio laboral, la unidad de andlisis son los trabajadores de las
empresas industriales de la provincia de Tacna. Por tanto, este paradigma,
orienta la metodologia, en el marco de las citadas variables, donde
determina el disefio del estudio, con la etapa de recoleccion de datos, en
cuanto a la técnica e instrumento, en concordancia con el pensamiento
filosofico; por tanto se demostrara las relaciones o influencias que existen

entre las variables, influenciado por el entorno.



CAPITULO V

RESULTADOS

5.1 PRESENTACION

En el presente capitulo se analizan los resultados obtenidos del
proceso de recoleccidn de informacidon, mediante la estadistica descriptiva,
estableciéndose las frecuencias y porcentajes de estos, exponiéndoles
siguiendo el orden de presentacion de las variables y sus indicadores. El
analisis se desarrolla mediante la interpretacion de las respuestas
obtenidas en los cuestionarios aplicados, presentados por variables e

indicadores.

5.2 PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE

RESULTADOS

5.2.1 Analisis de tablas y figuras de las variables



Variable Independiente 1: Gestion empresarial

Tabla 7

Gestién Empresarial

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 0 0 0
Algunas veces 11 10 10
Casi siempre 28 25 35
Siempre 73 65 100

Total 112 100

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos
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Figura 1. Gestion Empresarial

Fuente: Elaboracion propia
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Dimensién: Econdmica

Tabla 8

Dimensién Econdmica

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 0 0 0
Algunas veces 17 15 15
Casi siempre 34 30 45
Siempre 61 55 100
Total 112 100

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos

Interpretacion:

En relacion a la dimension econémica de la gestion empresarial, se
determind que el 15 % de los trabajadores de las empresas agroindustriales
de la ciudad de Tacna, manifiestan que los gerentes implementan y
desarrollan acciones de mejoramiento en
colaboradores en el cumplimiento de metas, mientras que el 30 % de los

encuestados indicaron que casi siempre y el 55 % de los encuestados

manifiestan que siempre.
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Figura 2. Dimension Econémica

Fuente: Elaboracién propia

82



Dimensién: Econdmica

Indicador: Productividad

Tabla 9
Considera que en la empresa el gerente se evidencia con una

tendencia creciente en la productividad.

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 0 0 0
Algunas veces 17 15 15
Casi siempre 33 30 30
Siempre 62 55 55
Total 112 100 100

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos

Interpretacion:

En relacién a la productividad econdmica de la Gestibn empresarial,
se determind que el 15 % de los trabajadores de las empresas
agroindustriales de la ciudad de Tacna, manifiestan que algunas veces los
gerentes evidencian una tendencia creciente en la productividad, mientras
gue el 30 % de los encuestados indicaron que fue casi siempre y el 55 %

manifiesta que siempre.
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Andlisis:

Se refleja que la productividad siempre se encuentra en nivel regular,
es decir, se evidencia que se obtiene los maximos resultados con el minimo
de recursos. Asimismo, con respecto al gerente se asume que ha logrado
tal productividad con su iniciativa, liderazgo, compromiso con su empresa
lo que contribuye a que la dimension econdmica de la empresa casi siempre
se encuentre en un nivel regular en un 30 % y siempre sea regular en un
55 %. Al respecto, Paredes (2014), indica que la productividad es la relacion
gue existe entre la cantidad de insumos indispensables, con la finalidad de

producir un determinado bien o servicio y los resultados obtenidos.
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Figura 3. Productividad

Fuente: Elaboracion propia
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Dimensién: Econdmica

Indicador: Eficiencia

Tabla 10
El gerente demuestra eficiencia en su gestidn para planificar,

organizar, dirigir y controlar.

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 0 0 0
Algunas veces 11 10 10
Casi siempre 45 40 40
Siempre 56 50 50
Total 112 100 100

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos

Interpretacion:

En relacion a la eficiencia econémica de la gestion empresarial, se
determind que el 10 % de los trabajadores de las empresas agroindustriales
de la ciudad de Tacna, manifiestan que los gerentes demuestran eficiencia
en su gestion para planificar, organizar, dirigir y controlar, mientras que el
40 % de los encuestados indicaron que fue casi siempre y el 50 %

manifiesta que siempre.

Analisis:

Se refleja que el gerente siempre desarrolla la planificacién,

organizacion, direccién y control, con eficiencia, es decir, que logra los
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objetivos de la empresa en el menor tiempo posible y con la maxima
calidad. Al respecto, Chiavenato (2007), refiere que la eficiencia
corresponde al 100 % del tiempo estandar establecido por el estudio de los

tiempos y movimientos.
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Figura N° 4. Eficiencia

Fuente: Elaboracion Propia
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Dimensién: Econdmica

Indicador: Eficacia

Tabla 11
Considera que el gerente demuestra eficacia en el logro de resultados
y objetivos de la empresa.

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 0 0 0
Algunas veces 11 10 10
Casi siempre 39 35 35
Siempre 62 55 55
Total 112 100 100

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos

Interpretacion:

En relacion a la eficacia econdmica de la gestion empresarial, se
determind que el 10 % de los trabajadores de las empresas agroindustriales
de la ciudad de Tacna, manifiestan que los gerentes demuestran eficacia
en el logro de resultados y objetivos de la empresa, mientras que el 35 %
de los encuestados indicaron que fue casi siempre y el 55 % manifiesta que
siempre. Se refiere a los resultados en relacibn con las metas y
cumplimiento de los objetivos organizacionales. Es el nivel en que un
procedimiento o servicio puede conseguir el mejor resultado posible. Es la
relacion objetivos/resultados, bajo condiciones adecuados (Otero, MJ.,

2016).
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Andlisis:

Se refleja que el gerente siempre desarrolla la gestion con el uso
racional de los medios para el logro de los objetivos, de acuerdo a normas
o directivas internas, por lo que contribuye a que la dimensién econdémica
de la empresa casi siempre se encuentre en un nivel regular en un 30 %y
siempre es regular en un 55 %. Al respecto, Chiavenato, indica que la
eficacia es una medida del logro de resultados. Desde el punto de vista
econdémico la eficacia de una empresa se refiere a la capacidad de
satisfacer una necesidad de la sociedad a través de sus productos (bienes

0 servicios),
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Figura 5. Eficacia

Fuente: Elaboracion propia
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Dimensién: Econdmica

Indicador: Efectividad

Tabla 12
El Gerente implementa y desarrolla acciones de mejoramiento en la

efectividad de sus colaboradores en el cumplimiento de metas.

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 6 5 5
Algunas veces 17 15 15
Casi siempre 33 30 30
Siempre 56 50 50
Total 112 100 100

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos

Interpretacion:

En relacion a la efectividad econdmica de la gestion empresarial, se

determind que el 5 % de los trabajadores de las empresas agroindustriales

de la ciudad de Tacna, manifiestan que los gerentes implementan y

desarrollan acciones de mejoramiento en la efectividad de sus

colaboradores en el cumplimiento de metas, mientras que el 15 % de los

encuestados indicaron que fue algunas veces, el 30 % manifiestan que casi

siempre y el 50 % de los encuestados manifiestan que siempre.
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Andlisis:

Se refleja que el gerente logra de los resultados y las metas de
acuerdo a los objetivos de la empresa, por lo que contribuye a que la
dimensién econdmica de la empresa casi siempre se encuentre en un nivel
regular en un 30 % y siempre es regular en un 55 %. Al respecto, Lam, R.
& Hernandez, P. (2008), la efectividad hace referencia al nivel en que se
aplican los resultados. Se refiere a los efectos de una actividad y sus
resultados, donde hay beneficios para una poblacién, de acuerdo a los
objetivos establecidos.

Por su parte, Paredes (2014) indica que la efectividad trata de la obtencion
de los objetivos de la empresa, que lo beneficia en gran medida, para el

éxito de la misma.
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Figura 6. Efectividad

Fuente: Elaboracion propia
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Dimension: Competencias Directivas

Tabla 13

Dimensién competencias directivas

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 0 0 0
Algunas veces 11 10 10
Casi siempre 23 20 20
Siempre 78 70 70
Total 112 100 100

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos

Interpretacion:

En relacion a la dimensién econdémica de la gestibn empresarial, se
determind que el 10 % de los trabajadores de las empresas agroindustriales
de la ciudad de Tacna, manifiestan que las competencias directivas son
adecuadas, mientras que el 20 % de los encuestados indicaron que casi

siempre y el 70 % de los encuestados manifiestan que siempre.
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Figura 7. Dimension competencias directivas

Fuente: Elaboracion propia
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Dimension: Competencias directivas

Indicador: Compromiso

Tabla 14
El gerente demuestra compromiso sobre la importancia en el

desarrollo de las actividades de la empresa.

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 0 0 0
Algunas veces 11 10 10
Casi siempre 23 20 20
Siempre 78 70 70
Total 112 100 100

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos

Interpretacion:

En relacion al compromiso de las competencias directivas de la
Gestidn empresarial, se determin6 que el 10 % de los trabajadores de las
empresas agroindustriales de la ciudad de Tacna, manifiestan que los
gerentes algunas veces demuestran compromiso sobre la importancia en
el desarrollo de las actividades de la empresa, mientras que el 20 % de los
encuestados indicaron que casi siempre y el 70 % de los encuestados

manifiestan que siempre.
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Andlisis:

Se reflela que el gerente siempre demuestra compromiso,
evidenciando una actitud favorable hacia el trabajo, coadyuvando al logro
de la mision y vision de la entidad, asimismo, presenta predisposicion para
el desarrollo de las tareas diarias como gerente, que contribuye a que
siempre se fortalezcan las competencias directivas en un 70 %. Al respecto,
Meyer y Allen (1997) sostienen que el compromiso es una actitud hacia el
trabajo que refleja el acuerdo del empleado con la misidén y las metas de la
organizacién, su disposicion a entregar su esfuerzo a favor del
cumplimiento de éstas y sus intenciones de seguir trabajando en la

institucion.
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Figura 8. Compromiso

Fuente: Elaboracion propia
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Dimension: Competencias directivas

Indicador: Innovacion

Tabla 15
El Gerente demuestra capacidad de innovacion en sus procesos de

produccion y prestacion de servicios.

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 0 0 0
Algunas veces 23 20 20
Casi siempre 34 30 30
Siempre 55 50 50

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos

Interpretacion:

En relaciéon a la innovacion de las competencias directivas de la
Gestidn empresarial, se determind que el 20 % de los trabajadores de las
empresas agroindustriales de la ciudad de Tacna, manifiestan que los
gerentes, algunas veces, demuestran capacidad de innovacién en sus
procesos de produccion y prestacion de servicios, mientras que el 30 % de
los encuestados indicaron que casi siempre y el 50 % de los encuestados

manifiestan que siempre.

Analisis:
Se refleja que el desempefio del gerente causa impactos favorables

en beneficio de la empresa, con la introduccién de nuevos procesos de
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mejora en la administracion o en el proceso de produccion, aplicando los
modelos de calidad, todo ello contribuye a que siempre las competencias
directivas se fortalecen en un 70 %. Al respecto, Chiavenato (2007)
puntualiza que el concepto de innovacion empresarial hace referencia a la
introduccién de novedosos productos o servicios en el mercado y también

la administracion de un ente.
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Figura 9. Innovacion

Fuente: Elaboracion propia
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Dimension: Competencias directivas

Indicador: Liderazgo

Tabla 16
El Gerente de la empresa alcanza un buen liderazgo frente a sus

comparferos y trabajadores.

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 0 0 0
Algunas veces 17 15 15
Casi siempre 33 30 30
Siempre 62 55 55
Total 112 100 100

Fuente: Matriz de Sistematizaciéon de Datos

Interpretacion:

En relacién al liderazgo de las competencias directivas de la gestion
empresarial, se determino6 que el 15 % de los trabajadores de las empresas
agroindustriales de la ciudad de Tacna, manifiestan que los gerentes
algunas veces alcanzan un buen liderazgo frente a sus compaferos y
trabajadores, mientras que el 30 % de los encuestados indicaron que casi

siempre y el 55 % de los encuestados manifiestan que siempre.

Analisis:

Se refleja que el gerente logra desarrollar un buen liderazgo, por lo

gue se observo que tienen suficientes actitudes favorable hacia el trabajo,
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en equipo, por ejemplo, tienen habilidades en administracion en forma
adecuada, por lo que en alguna medida siempre influye en que se
fortalezcan en un 70 %. Al respecto, Paredes (2014) indica que el liderazgo
consiste en la capacidad de influencia de una persona sobre otra o grupo
de persona, que se da en cualquier contexto sobre todo empresarial, por lo
que el lider debe poseer ciertas cualidades como caracter, inteligencia
emocional, habilidades de la administracion, ya que requiere conocer la

motivacion humana y saber conducir a las personas, esto es, ser lider.
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Figura 10. Liderazgo

Fuente: Elaboracion propia
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Dimension: Competencias directivas

Indicador: Experiencia

Tabla 17
El Gerente demuestra amplia y profunda experiencia para conseguir los

propésitos de la empresa.

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 0 0 0
Algunas veces 11 10 10
Casi siempre 28 25 25
Siempre 73 65 65
Total 112 100 100

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos
Interpretacion:

En relacion a la experiencia de las competencias directivas de la
gestion empresarial, se determind que el 10 % de los trabajadores de las
empresas agroindustriales de la ciudad de Tacna, manifiestan que los
gerentes algunas veces demuestran amplia y profunda experiencia para
conseguir los propositos de la empresa, mientras que el 25 % de los
encuestados indicaron que casi siempre y el 65 % de los encuestados

manifiestan que siempre.

Andlisis:
Se refleja que en la empresa el gerente ha obtenido conocimientos y

habilidades, como resultado de la observacién via percepcién de los
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sentidos, por lo que influye que siempre se fortalezcan las competencias
directivas en un 70 %. Al respecto, Padron (2001) refiere que las
experiencias son aquellas formas de conocimiento o habilidad, la cual
puede provenir de la observacion, de la vivencia de un evento o bien de
cualquier otra cosa que suceda en la vida y que es plausible de dejar una

marca, por su importancia o por su trascendencia.
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Figura 11. Experiencia

Fuente: Elaboracién propia
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Dimension: Competencias directivas

Indicador: Conocimiento

Tabla 18
El Gerente demuestra dominio, buen manejo y capacidad para resolver
problemas en los procesos de produccion.

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 0 0 0
Algunas veces 6 5 5
Casi siempre 22 20 20
Siempre 84 75 75
Total 112 100 100

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos
Interpretacion:

En relacion al conocimiento de las competencias directivas de la
Gestion empresarial, se determiné que el 5 % de los trabajadores de las
empresas agroindustriales de la ciudad de Tacna, manifiestan que los
gerentes algunas veces demuestran dominio, buen manejo y capacidad
para resolver problemas en los procesos de produccion, mientras que el 20
% de los encuestados indicaron que casi siempre y el 75 % de los

encuestados manifiestan que siempre.

Analisis:
Se refleja que los gerentes poseen informacion, conceptos, ideas,

experiencias y aprendizajes, sobre la gestion empresarial, para que
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siempre se fortalezcan las competencias directivas en un 70 %. Al respecto,
Padrén (2001), el conocimiento hace referencia a un enorme caudal de
informacion; sin embargo, no son capaces de trasformar, ese capital
personal en contribuciones efectivas para el negocio y crear valor para la
organizacién. Estos administradores tienen el conocimiento para si
mismos, pero no estd disponible para la organizacion; tienen el

conocimiento, pero no saben cémo aplicarlo o utilizarlo.
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Figura 12. Conocimiento

Fuente: Elaboracion propia
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Variable Independiente 2: Tecnologia de procesos

Tabla 19

Tecnologia de Procesos

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 6 5 5
Algunas veces 11 10 15
Casi siempre 45 40 55
Siempre 50 45 100

Total 112 100

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos
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Figura 13. Tecnologia de procesos

Fuente: Elaboracion propia
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Dimensién: Servicio

Tabla 20

Dimensién servicio

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 6 5 5
Algunas veces 28 25 30
Casi siempre 44 40 70
Siempre 34 30 100

Total 112 100

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos
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Figura 14. Dimension servicio
Fuente: Elaboracién propia
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Dimensidn: Servicio
Indicador: Tiempo
Tabla 21

La tecnologia empleada en la empresa minimiza el tiempo de espera

en el servicio al cliente.

. . . Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulac]io
Nunca 0 0 0
Casi nunca 6 5 5
Algunas veces 28 25 25
Casi siempre 45 40 40
Siempre 33 30 30
Total 112 100 100

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos

Interpretacion:

En relacién al tiempo del servicio en las tecnologias de procesos, se
determind que el 5 % de los trabajadores de las empresas agroindustriales
de la ciudad de Tacna manifiestan que casi hunca la tecnologia empleada
en la empresa minimiza el tiempo de espera en el servicio al cliente,
mientras que el 25 % de los encuestados indicaron que algunas veces, el
40 % manifestaron que casi siempre y el 30 % de los encuestados

manifiestan que siempre.

Analisis:
Se refleja que en la empresa no tienen suficiente tecnologia, lo que

no le permite brindar éptima atencion a sus clientes en el menor tiempo
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posible, por lo que casi siempre sea regular en un 40 % y siempre en un 30
%. Al respecto, Kotler (1997), dice que el servicio se denomina el tiempo a

una medida efectuada sobre los cambios que se producen en el universo.
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Figura 15. Tiempo

Fuente: Elaboracion propia
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Dimensién: Servicio
Indicador: Calidad

Tabla 22
La tecnologia empleada en la empresa permite brindar un servicio de
buena calidad a los clientes.

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 6 5 5
Algunas veces 33 30 30
Casi siempre 40 35 35
Siempre 33 30 30
Total 112 100 100

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos
Interpretacion:

En relacion a la calidad del servicio en las tecnologias de procesos,
se determin6 que el 5 % de los trabajadores de las empresas
agroindustriales de la ciudad de Tacna, manifiestan que casi nunca la
tecnologia empleada en la empresa permite brindar un servicio de buena
calidad a los clientes, mientras que el 30 % de los encuestados indicaron
gue algunas veces, el 35 % manifestaron que casi siempre y el 30 % de los

encuestados manifiestan que siempre.

Andlisis:
Se refleja que la tecnologia no le permite a la empresa brindar un

Optimo servicio de calidad a los clientes, por lo que casi siempre sea regular
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en un 40 % y siempre en un 30 %. Al respecto, Juran (1990) La palabra
calidad tiene multiples significados. Dos de ellos son los mas
representativos (Juran, 1990): La calidad consiste en aquellas
caracteristicas de producto que se basan en las necesidades del cliente y
gue por eso brindan satisfaccion del producto. Calidad consiste en libertad
después de las deficiencias. De manera sintética, calidad significa calidad
del producto. Mas especificamente, calidad es calidad del trabajo, calidad
del servicio, calidad de la informacion, calidad de proceso, calidad de la
gente, calidad del sistema, calidad de la compaiiia, calidad de objetivos,

etc. (Ishikawa, 1986).
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Figura 16. Calidad

Fuente: Elaboracion propia
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Dimensién: Servicio

Indicador: Productividad

Tabla 23
La Tecnologia que emplea la empresa en los procesos de produccion

permite mejorar la productividad.

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 0 0 0
Algunas veces 11 10 10
Casi siempre 34 30 30
Siempre 67 60 60
Total 112 100 100

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos
Interpretacion:

En relacion a la productividad del servicio en las tecnologias de
procesos, se determin6 que el 10 % de los trabajadores de las empresas
agroindustriales de la ciudad de Tacna, manifiestan que la tecnologia
empleada en los procesos de produccion permite mejorar la productividad,
mientras que el 30 % de los encuestados indicaron que casi siempre y el

60 % de los encuestados manifiestan que siempre.
Andlisis:
Se refleja que la tecnologia permite mejorar la productividad, por lo

que casi siempre se considera regular en un 40 % y siempre en un 30 %.

Al respecto, Chiavenato (2007), se mide la productividad del trabajo, es
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decir, la produccion anual de cada trabajador, cuantificando asi qué
cantidad de bienes o servicios es capaz de fabricar cada persona con
empleo en un periodo determinado (Chiavenato, 2007), por su parte, Kotler
(1997), indica que la productividad indica el mejor o peor uso que se hace
de los factores de produccidbn de una economia concreta, lo que
tedricamente refleja su capacidad de competir con eficacia en el mercado.
Por tanto, evalla la cantidad de bienes que produce una empresa segun el
namero de personas que trabajan en ella y la cantidad de tiempo,

materiales y recursos necesarios para producir esos bienes.
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Figura 17. Productividad

Fuente: Elaboracién propia
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Dimensién: Proceso

Tabla 24

Dimension proceso

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 6 5 5
Algunas veces 11 10 15
Casi siempre 45 40 55
Siempre 50 45 100

Total 112 100

Fuente: matriz de sistematizacién de datos
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Figura 18. Dimensién proceso
Fuente: Elaboracién propia
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Dimensién: Proceso

Indicador: Maquinaria especializada

Tabla 25
La empresa cuenta con maquinaria especializada para los procesos de
produccion.
Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 0 0 0
Algunas veces 17 15 15
Casi siempre 45 40 40
Siempre 50 45 45
Total 112 100 100

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos
Interpretacion:

En relacién a la maquinaria especializada en los procesos de las
tecnologias, se determiné que el 15 % de los trabajadores de las empresas
agroindustriales de la ciudad de Tacna, manifiestan que la empresa cuenta
con maquinaria especializada para los procesos de produccion, mientras
que el 40 % de los encuestados indicaron que casi siempre y el 45 % de

los encuestados manifiestan que siempre.

Analisis:

Se refleja que las empresas cuentan con suficiente maquinaria

especializada que permite optimizar los procesos de produccion, por lo que
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influye a que la dimension proceso sea casi siempre sea moderada en un
40 % y siempre moderada en un 45 %. Al respecto, Paredes, (2014) indica
gue la maquinaria especializada son aparatos que admiten diferentes
maneras de energia y luego modificarlas con el fin de conseguir un efecto

determinado.
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Fuente: Elaboracion propia
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Dimensién: Proceso

Indicador: Automatizacion de procesos productivos

Tabla 26

La empresa implementa la automatizacion de procesos en la produccion.

Categoria Frecuencia Porcentaje apgjfnez}gi
Nunca 0 0 0
Casi nunca 11 10 10
Algunas veces 22 20 20
Casi siempre 45 40 40
Siempre 34 30 30
Total 112 100 100

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos

Interpretacion:

En relacion a la automatizacion de los procesos productivos de las
tecnologias, se determiné que el 10 % de los trabajadores de las empresas
agroindustriales de la ciudad de Tacna, manifiestan que casi nunca
implementan la automatizacion de los procesos en la produccién, mientras
gue el 20 % de los encuestados indicaron que algunas veces, el 40 %
manifiestan que casi siempre y el 30 % de los encuestados manifiestan que

siempre.
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Andlisis:

Automatizacion del proceso productivo, se refleja que la empresa
implementa las TIC en cada proceso de la produccién, por lo que influye
gue a que la dimensién de proceso sea casi siempre moderada en un 40 %
y siempre moderada en un 45 %. Al respecto, Olivier (2005) sostiene que
la intensidad del empleo de la computacion en la elaboracién de la
correspondencia, contabilidad y presupuesto, control del personal, nGmina,
ordenes de compra, pago a proveedores, ventas, control de clientes,

integracion de redes, uso de Internet, etcétera.
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Figura 20. Automatizacion de procesos productivos

Fuente: Elaboracion propia
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Dimensién: Proceso

Indicador: Automatizacion de procesos administrativos

Tabla 27
La empresa implementa la automatizacion de procesos para el buen

desempeiio laboral de los trabajadores.

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 6 5 5
Algunas veces 17 15 15
Casi siempre 55 50 50
Siempre 34 30 30
Total 112 100 % 100

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos

Interpretacion:

En relacién a la automatizacion de los procesos administrativos de las

tecnologias, se determind que el 5 % de los trabajadores de las empresas

agroindustriales de la ciudad de Tacnha, manifiestan que casi nunca

implementan la automatizacién de los procesos para el buen desempefio

laboral de los trabajadores, mientras que el 15 % de los encuestados

indicaron que algunas veces, el 50 % manifiestan que casi siempre y el 30

% de los encuestados manifiestan que siempre.

Andlisis:

Automatizacion del proceso administrativo, se refleja que la empresa

implementa la automatizacién de los procesos administrativos en un nivel
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moderado, por lo que influye que la dimensién proceso es casi siempre
moderada en un 40 % y siempre modera en 45 %. Al respecto, Olivier
(2005) refiere que la automatizaciéon de los procesos administrativos
comprenden la automatizacibn en el disefio de productos, las
especificaciones a proveedores, el control de la produccion, el proceso de
fabricacion, el sistema de calidad y realizacion de pruebas, el empaque, la

expedicion de material, etcétera.
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Figura 21. Automatizacion de procesos administrativos

Fuente: Elaboracion propia
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Dimensién: Proceso

Indicador: Tiempo

Tabla 28
La tecnologia empleada por la empresa permite optimizar el tiempo en

el proceso de produccion.

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 0 0 0
Algunas veces 17 15 15
Casi siempre 50 45 45
Siempre 45 40 40
Total 112 100 100

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos

Interpretacion:

En relacién al tiempo de los procesos de las tecnologias, se determiné
que el 15 % de los trabajadores de las empresas agroindustriales de la
ciudad de Tacna, manifiestan que algunas veces la tecnologia empleada
por la empresa permite optimizar el tiempo en los procesos de produccién,
mientras que el 45 % de los encuestados indicaron que casi siempre y el

40 % de los encuestados manifiestan que siempre.

Andlisis:
Se refleja que en la empresa tienen suficiente tecnologia que le

permite brindar una adecuada atencion a sus clientes en el menor tiempo
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posible, por lo que casi siempre es regular en un 40 % y siempre regular en
un 45 %. Al respecto, Kotler (1997), indica que el tiempo es una medida

efectuada sobre los cambios que se producen en el universo.
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Figura 22. Tiempo

Fuente: Elaboracion propia
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Dimensién: Proceso

Indicador: Seguridad

Tabla 29
La tecnologia que emplea la empresa en sus procesos de produccion

permite una mayor seguridad para los trabajadores.

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 0 0 0
Algunas veces 11 10 10
Casi siempre 34 30 30
Siempre 67 60 60
Total 112 100 100

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos
Interpretacion:

En relacion a la seguridad de los procesos de las tecnologias, se
determind que el 10 % de los trabajadores de las empresas agroindustriales
de la ciudad de Tacna, manifiestan que algunas veces la tecnologia
empleada por la empresa en sus procesos de produccidon permite una
mayor seguridad para los trabajadores, mientras que el 30 % de los
encuestados indicaron que casi siempre y el 60 % de los encuestados

manifiestan que siempre.

Analisis:
Se reflejan que la empresa cuenta con la tecnologia suficiente que le

permite mayor produccion y, por ende, una mayor seguridad para los
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trabajadores, que influye a que la dimensidn proceso sea casi siempre
moderada en un 30 % y siempre moderada en un 45 %. Al respecto, San
Martin (1990), puntualiza que la seguridad es el sentimiento de proteccion
frente a carencias y peligros externos que afecten negativamente la calidad
de vida; en tanto y en cuanto se hace referencia a un sentimiento, los
criterios para determinar los grados de seguridad pecaran de tener algun

grado de subjetividad.
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Figura 23. Seguridad

Fuente: Elaboracion propia
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Variable Dependiente: Desempefio laboral

Tabla 30
Desempefio laboral

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 0 0 0
Algunas veces 11 10 10
Casi siempre 28 25 35
Siempre 73 65 100

Total 112 100

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos
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Figura 24. Desempefio Laboral
Fuente: Elaboracion propia
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Dimension: Competencia

Tabla 31

Dimensién competencia

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 0 0 0
Algunas veces 17 15 15
Casi siempre 28 25 40
Siempre 67 60 100

Total 112 100

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos
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Figura 25. Dimensidén competencia
Fuente: Elaboracién propia
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Dimension: Competencia

Indicador: Iniciativa

Tabla 32

La gestion empresarial permite elevar mi iniciativa en mis labores

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 0 0 0
Cé%lérslas 22 20 20
Casi siempre 34 30 30
Siempre 56 50 50
Total 112 100 100

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos

Interpretacion:

En relacién a la iniciativa de las competencias del desempefio laboral,

se determind que el 20 % de los trabajadores de las empresas

agroindustriales de la ciudad de Tacna, manifiestan algunas veces la

gestion empresarial permite elevar mis labores, mientras que el 30 % de

los encuestados indicaron que casi siempre y el 50 % de los encuestados

manifiestan que siempre.

Analisis:

Se refleja que los trabajadores de la empresa tienen suficiente actitud

favorable para obtener resultado positivo, es decir, tienen iniciativa, por lo
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gue influye en que la competencia siempre sea favorable en un 60 %, por
lo que permite que el desempefio laboral sea adecuado. Al respecto,
Chiavenato (2008), indica que la iniciativa puede ser entendida como un
elemento (por ejemplo, la iniciativa popular) asi como también puede ser

entendida como una actitud o forma de actuar en la vida.
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Figura 26. Iniciativa

Fuente: Elaboracion propia
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Dimension: Competencia

Indicador: Habilidades

Tabla 33
La empresa brinda capacitacion constante para desarrollar mis
habilidades.

Categoria Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 0 0 0
Algunas veces 11 10 10
Casi siempre 39 35 35
Siempre 62 55 55
Total 112 100 100

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos
Interpretacion:

En relacion a las habilidades de las competencias del desempefio
laboral, se determind que el 10 % de los trabajadores de las empresas
agroindustriales de la ciudad de Tacna, manifiestan algunas veces la
empresa brindan capacitacién constante para desarrollar sus habilidades,
mientras que el 35 % de los encuestados indicaron que casi siempre y el

55 % de los encuestados manifiestan que siempre.

Analisis:

Se refleja que las habilidades de los trabajadores son suficientes y

gue contribuyen a que siempre sea favorable en un 55 %. Al respecto, Katz
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(s/f), es la capacidad de trasformar conocimiento en accion, que resulta en
un desempefio esperado, existen tres habilidades importantes para el

desempefio administrativo exitoso: técnica, humana y conceptual.
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Figura 27. Habilidades

Fuente: Elaboracion propia
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Dimension: Competencia

Indicador: Conocimiento

Tabla 34
La gestibn empresarial permite que los trabajadores apliquen

adecuadamente sus conocimientos

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 0 0 0
Algunas veces 17 15 15
Casi siempre 39 35 35
Siempre 56 50 50
Total 112 100 100

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos
Interpretacion:

En relacion al conocimiento se determiné que el 15 % de los
trabajadores de las empresas agroindustriales de la ciudad de Tacna,
manifiestan algunas veces la gestion empresarial permite que los
trabajadores apliqguen adecuadamente sus conocimientos con el suficiente
conocimiento para desempefar correctamente sus funciones asignadas,
mientras que el 35 % de los encuestados indicaron que casi siempre y el

50 % de los encuestados manifiestan que siempre.

Andlisis:
Se refleja que los trabajadores poseen informacion, conceptos, ideas,

experiencias y aprendizajes, sobre la gestion empresarial, por lo que casi
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siempre se fortalezca las competencias en un 35 % y siempre en un 50 %.
Al respecto, Padréon (2001), el conocimiento hace referencia a un enorme
caudal de informacién; sin embargo, no son capaces de trasformar, ese
capital personal en contribuciones efectivas para el negocio y crear valor
para la organizacion. Estos administradores tienen el conocimiento para si
mismos, pero no estd disponible para la organizacion; tienen el

conocimiento, pero no saben cémo aplicarlo o utilizarlo.
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Figura 28. Conocimiento

Fuente: Elaboracion propia
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Dimension: Competencia

Indicador: Destreza

Tabla 35
La tecnologia empleada permite que los trabajadores demuestren

destreza y capacidad en el desarrollo de sus labores

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 0 0 0
Algunas veces 17 15 15
Casi siempre 28 25 o5
Siempre 67 60 60
Total 112 100 100

Fuente: Matriz de Sistematizacién de Datos

Interpretacion:

En relacion a la destreza de las competencias del desempenio laboral,
se determind que el 15 % de los trabajadores de las empresas
agroindustriales de la ciudad de Tacna, manifiestan algunas veces la
tecnologia empleada permite que los trabajadores demuestren destreza y
capacidad en el desarrollo de sus labores, mientras que el 25 % de los
encuestados indicaron que casi siempre y el 60 % de los encuestados

manifiestan que siempre.
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Andlisis:

Se refleja que los trabajadores cuentan con suficiente destreza y
capacidad en el desarrollo de sus tareas, contribuye siempre sea moderada
en un 60 %. Al respecto, Gil (2007) indica que la destreza hace referencia
a la habilidad o arte con el cual se realiza una determinada cosa, trabajo o
actividad y haciéndolo de manera correcta, satisfactoria, es decir, hacer
algo con destreza implicara hacerlo y bien. “Maria presenta una enorme
destreza a la hora de la realizacion de deportes acuaticos, los afios
dedicados a la practica de la natacion la han ayudado muchisimo”.

Especialmente, la destreza esta vinculada a trabajos fisicos.
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Figura 29. Destreza

Fuente: Elaboracion propia
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Dimension: Competencia

Indicador: Actitudes

Tabla 36
La gestion empresarial promueve actitudes positivas en los

trabajadores para el desempefio en sus funciones.

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 0 0 0
Algunas veces 6 5 5
Casi siempre 34 30 30
Siempre 72 65 65
Total 112 100 100

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos
Interpretacion:

En relacion a las actitudes de las competencias del desempefio
laboral, se determindé que el 5% de los trabajadores de las empresas
agroindustriales de la ciudad de Tacna, manifiestan algunas veces la
gestion empresarial promueve actitudes positivas en los trabajadores para
el desempenio en sus funciones, mientras que el 30 % de los encuestados
indicaron que casi siempre y el 65 % de los encuestados manifiestan que

siempre.

Andlisis:
Se refleja que los trabajadores muestran predisposicion para

desarrollar una adecuada labor contribuye siempre sea moderada en un 65
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%. Al respecto, Gil (2007), es la disposicion voluntaria de una persona
frente a la existencia en general 0 a un aspecto particular de esta. Los seres
humanos experimentan en su vida diversas emociones que distan de ser
motivadas por su libre eleccion; en cambio, la actitud engloba aquellos
fendbmenos psiquicos sobre los que el hombre tiene uso de libertad y que
le sirven para afrontar los diversos desafios que se le presentan de un modo

o de otro.
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Figura 30. Actitudes

Fuente: Elaboracion propia
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Dimensién: Resultado

Tabla 37
Dimensién Resultado

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 0 0 0
Algunas veces 11 10 10
Casi siempre 28 25 35
Siempre 73 65 100

Total 112 100

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos
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Figura 31. Dimension Resultado
Fuente: Elaboracién propia
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Dimensién: Resultado

Indicador: Productividad

Tabla 38
La gestion empresarial controla el nivel de productividad a través del

desemperio laboral de los trabajadores

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 0 0 0
Algunas veces 11 10 10
Casi siempre 39 35 35
Siempre 62 55 55
Total 112 100 100

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos
Interpretacion:

En relacion a la productividad de los resultados del desempefio
laboral, se determind que el 10 % de los trabajadores de las empresas
agroindustriales de la ciudad de Tacna, manifiestan algunas veces la
gestion empresarial controla el nivel de productividad a través del
desempefo laboral de los trabajadores, mientras que el 35 % de los
encuestados indicaron que casi siempre y el 55 % de los encuestados

manifiestan que siempre.

Analisis:
Se refleja que los trabajadores tienen un buen desempefio, es decir,

desarrolla sus tareas con eficiencia y eficacia, que contribuye que siempre
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su resultado sea adecuado en un 55 %. Al respecto, Chiavenato (2007), se
mide la productividad del trabajo, es decir, la produccion anual de cada
trabajador, cuantificando asi qué cantidad de bienes o servicios es capaz
de fabricar cada persona con empleo en un periodo determinado
(Chiavenato, 2007). Por su parte, Kotler (1997), indica que la productividad
indica el mejor o peor uso gque se hace de los factores de produccion de
una economia concreta, lo que tedricamente refleja su capacidad de

competir con eficacia en el mercado.
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Figura 32. Productividad

Fuente: Elaboracion propia
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Dimensién: Resultado
Indicador: Calidad

Tabla 39
La gestion empresarial a través de la planificacién y control, busca la
eficiencia del desempefio laboral con la utilizacion de buenos

estandares de calidad.

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 0 0 0
Algunas veces 11 10 10
Casi siempre 28 25 o5
Siempre 73 65 65
Total 112 100 100

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos

Interpretacion:

En relacion a la calidad de los resultados del desempefio laboral, se
determind que el 10 % de los trabajadores de las empresas agroindustriales
de la ciudad de Tacna, manifiestan algunas veces La gestion empresarial
a través de la planificacion y control, busca la eficiencia del desempefio
laboral con la utilizacién de buenos estandares de calidad, mientras que el
25 % de los encuestados indicaron que casi siempre y el 65 % de los

encuestados manifiestan que siempre.
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Andlisis:

Se refleja que el desempefio laboral de los trabajadores es adecuada,
eficiente y eficaz, por lo que siempre contribuye a que el resultado sea
adecuado en un 65 %. Al respecto, Juran (1990), la calidad consiste en
aguellas caracteristicas de producto que se basan en las necesidades del
cliente y que por eso brindan satisfaccion del producto. Calidad consiste en
libertad después de las deficiencias. De manera sintética, calidad significa
calidad del producto. Mas especificamente, calidad es calidad del trabajo,
calidad del servicio, calidad de la informacion, calidad de proceso, calidad

de la gente.
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Figura 33. Calidad

Fuente: Elaboracion propia
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Dimensién: Resultado

Indicador: Rendimiento

Tabla 40
La gestion empresarial controla permanentemente el rendimiento laboral
de los trabajadores con la finalidad de obtener un 6ptimo resultado en la

produccién de la empresa.

Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 0 0 0
Algunas veces 17 15 15
Casi siempre 28 o5 25
Siempre 67 60 60
Total 112 100 100

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos
Interpretacion:

En relacion al rendimiento de los resultados del desempefio laboral,
se determind que el 15 % de los trabajadores de las empresas
agroindustriales de la ciudad de Tacna, manifiestan algunas veces la
gestion empresarial controla permanentemente el rendimiento laboral de
los trabajadores con la finalidad de obtener un Optimo resultado en la
produccion de la empresa, mientras que el 25 % de los encuestados
indicaron que casi siempre y el 60 % de los encuestados manifiestan que

siempre.
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Andlisis:

Se refleja que el rendimiento es adecuado, por lo que contribuye a
gue siempre el resultado sea adecuado en un 60 %. Al respecto, Ishikawa
(1986), el producto o la utilidad que rinde o da una persona 0 cosa.
Poniéndolo de alguna manera en términos matematicos, el rendimiento
seria la proporcion entre el resultado que se obtiene y los medios que se
emplearon para alcanzar al mismo (Ishikawa, 1986). Por su parte
Chiavenato (2007), el rendimiento es el resultado, en producto, utilidad,

desempefio, que alcanza una persona o cosa.
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Figura 34. Rendimiento

Fuente: Elaboracién propia
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Dimensién: Resultado

Indicador: Satisfaccion

Tabla 41
La gestion empresarial a través del gerente motiva mediante los

incentivos logrando asi la satisfaccién por el desempefio de sus

funciones.
Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Nunca 0 0 0
Casi nunca 0 0 0
Algunas veces 6 5 5
Casi siempre 28 25 o5
Siempre 78 70 70
Total 112 100 100

Fuente: Matriz de Sistematizacion de Datos
Interpretacion:

En relacion a la satisfaccion de los resultados del desempefio laboral,
se determin6 que el 5 % de los trabajadores de las empresas
agroindustriales de la ciudad de Tacna, manifiestan algunas veces. La
gestién empresarial a través del gerente motiva mediante los incentivos logrando
asi la satisfaccion por el desempefio de sus funciones, mientras que el 25 % de
los encuestados indicaron que casi siempre y el 70 % de los encuestados

manifiestan que siempre.

Analisis:

Se refleja que los trabajadores tienen satisfaccion por el trabajo que
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realizan, es decir, sienten gusto por lo que hacen en beneficio de la
empresa, por lo que siempre los resultados de la empresa sean adecuados
en un 70 %. Al respecto, Chiavenato (2007) en el trabajo podria definirse
como la actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud esta
basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio
trabajo.

Las actitudes son determinadas conjuntamente por las caracteristicas
actuales del puesto como por las percepciones que tiene el trabajador de

lo que "deberian ser".
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Fuente: Elaboracion propia
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5.2.2

Pruebas de Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico gl Sig.
Productividad 0,344 112 0,000
Eficiencia 0,316 112 0,000
Eficacia 0,346 112 0,000
Efectividad 0,300 112 0,000
Compromiso 0,424 112 0,000
Innovacion 0,309 112 0,000
Liderazgo 0,344 112 0,000
Experiencia 0,395 112 0,000
Conocimiento 0,454 112 0,000
Tiempo 0,225 112 0,000
Calidad 0,199 112 0,000
Productividad 0,370 112 0,000
Magquinaria
especializada 0,283 112 0,000
Automatizacion de
procesos productivos 0,243 112 0,000
Automatizacion de
procesos 0,273 112 0,000
administrativos
Tiempo 0,258 112 0,000
Seguridad 0,370 112 0,000
Iniciativa 0,314 112 0,000
Habilidades 0,346 112 0,000
Conocimiento 0,313 112 0,000
Destreza 0,369 112 0,000
Actitudes 0,398 112 0,000
Productividad 0,346 112 0,000
Calidad 0,399 112 0,000
Rendimiento 0,369 112 0,000
Satisfaccion 0,426 112 0,000
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5.3 CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS

Contrastacion de la hipotesis principal
La relacién de la gestion empresarial y la tecnologia de procesos en
el desempefio laboral de los trabajadores de las empresas agroindustriales

de la provincia de Tacna, afio 2015, es significativa.

a) Planteamiento de la hipotesis estadistica

Hipdtesis nula

Ho: La relacién de la gestion empresarial y la tecnologia de procesos en el
desempeiio laboral de los trabajadores de las empresas agroindustriales

de la provincia de Tacna, afio 2015, no es significativa.

Hipodtesis alterna

H1: La relacion de la gestion empresarial y la tecnologia de procesos en el

desempeiio laboral de los trabajadores de las empresas agroindustriales

de la provincia de Tacna, afio 2015, es significativa.

b) Nivel de significancia: 0,05

c) Eleccion de la prueba estadistica: Chi cuadrado
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Pruebas de chi-cuadrado

Interpretacion

independiente Estadistico de
Dependiente prueba Resultados
Chi cuadrado de ,0,396™ Si existe relacion
Gestion de Pearson
Empresarial Sig. (bilateral) 0,000 P<0,05
Desempefio n 112
Laboral Correlacion de 47,980 Si existe relacion
Tecnologia de Pearson
Procesos Sig. (bilateral) 0,000 P<0,05
n 112

d) Regla de decision:
Rechazar Ho si el valor-p es menor a 0,05

No rechazar Ho si el valor-p es mayor a 0,05

Conclusion:

Los resultados de la tabla dan como resultado que el pvalor es menor
que el nivel de significancia (0,05), se rechaza la hipotesis nula y se
concluye con el nivel de confianza del 95 % que la relacién de la gestion
empresarial y la tecnologia de procesos en el desempeiio laboral de los
trabajadores de las empresas agroindustriales de la provincia de Tacna,

afio 2015, es significativa.
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Contrastacion de la primera hipétesis secundaria
La relacion de la gestion empresarial en el desempefio laboral de los
trabajadores de las empresas agroindustriales de la provincia de Tacna,

afio 2015, es significativa.

a) Planteamiento de la hipdtesis estadistica

Hipotesis nula

Ho: La relacion de la gestion empresarial en el desempefio laboral de los
trabajadores de las empresas agroindustriales de la provincia de Tacna,

afio 2015, no es significativa.

Hipotesis alterna

H1: La relacion de la gestidon empresarial en el desempefio laboral de los
trabajadores de las empresas agroindustriales de la provincia de Tacna,
afio 2015, es significativa.

b) Nivel de significancia: 0,05

c) Eleccién de la prueba estadistica: Chi cuadrado
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Pruebas de chi-cuadrado

Significaciéon | Significacién | Significacién
asintoética exacta exacta
Valor gl (bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de
112,0002 1 0,000
Pearson
N de casos validos 112

d) Regla de decision:

Rechazar Ho si el valor-p es menor a 0,05

No rechazar Ho si el valor-p es mayor a 0,05

Conclusion:

Los resultados de la tabla dan como resultado que el p valor es menor

que el nivel de significancia (0,05), entonces se rechaza la hip6tesis nula y

se concluye con un nivel de confianza del 95 % que la relacion de la gestion

empresarial en el desempefio laboral de los trabajadores de las empresas

agroindustriales de la provincia de Tacna, afio 2015, es significativa.
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Contrastacion de la segunda hipoétesis estadistica
La relacion de la tecnologia de procesos en el desempefio laboral de
los trabajadores de las empresas agroindustriales de la provincia de Tacna,

afio 2015, es significativa.

a) Planteamiento de la hipdtesis estadistica

Hipotesis nula

Ho: La relacion de la tecnologia de procesos en el desempefio laboral de
los trabajadores de las empresas agroindustriales de la provincia de Tacna,

afio 2015, no es significativa.

Hipotesis alterna

H1: La relacién de la tecnologia de procesos en el desempefio laboral de
los trabajadores de las empresas agroindustriales de la provincia de Tacnha,

afio 2015, es significativa.

b) Nivel de significancia: 0,05

Para todo valor de la probabilidad igual o menor que 0,05 se rechaza Ho.

c) Eleccién de la prueba estadistica: Chi cuadrado
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Pruebas de chi-cuadrado

Significacion | Significacion | Significacién
asintotica exacta exacta
Valor gl (bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de
47,9802 1 0,000
Pearson
N de casos validos 112

d) Regla de decision:

Rechazar Ho si el valor-p es menor a 0,05

No rechazar Ho si el valor-p es mayor a 0,05

Conclusioén:

Los resultados de la tabla dan como resultado que el pvalor es menor

que el nivel de significancia (0,05) entonces se rechaza la hipétesis nula y

se concluye con un nivel de confianza del 95 % que la relacion de la

tecnologia de procesos en el desemperfio laboral de los trabajadores de las

empresas agroindustriales de la provincia de Tacna, afio 2015, es

significativa.
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CAPITULO VI

DISCUSION DE RESULTADOS

6.1 DISCUSION DE RESULTADOS

De acuerdo a los resultados del estudio se determind que la gestion
empresarial, en su dimensién econémica, se determind que casi siempre,
los gerentes implementan y desarrollan acciones de mejoramiento en la
efectividad de sus colaboradores en el cumplimiento de metas, en un 30 %

y el 55 % de los encuestados manifiestan que siempre.

En cuanto a la dimensién: econdmica, indicador productividad, se
determind que casi siempre los gerentes evidencian una tendencia
creciente en la productividad, en un 30 % y el 55 % manifiesta que siempre.
Por tanto, se deduce que la productividad siempre se encuentra en nivel
regular, es decir, se evidencia que se obtiene los maximos resultados con
el minimo de recursos. Asimismo, con respecto al gerente se asume que
ha logrado tal productividad con su iniciativa, liderazgo, compromiso con su
empresa, lo que contribuye a que la dimension econdémica de la empresa
casi siempre se encuentre en un nivel regular en un 30 % y siempre sea

regular en un 55 %. Al respecto, Paredes (2014), indica que la productividad



es la relacion que existe entre la cantidad de insumos indispensables, con
la finalidad de producir un determinado bien o servicio y los resultados

obtenidos.

Con respecto a la dimensidon economica, indicador eficiencia, se
determind que casi siempre los gerentes demuestran eficiencia en su
gestion para planificar, organizar, dirigir y controlar, y que siempre en un
50 %. Por tanto, se deduce que el gerente siempre desarrolla la
planificacion, organizacion, direccidén y control, con regular eficiencia, es
decir, que logra los objetivos de la empresa en el menor tiempo posible y
con la maxima calidad. Al respecto, Chiavenato (2007), refiere que la
eficiencia corresponde al 100 % del tiempo estandar establecido por el

estudio de los tiempos y movimientos.

En cuanto a la dimensién econdmica, indicador eficacia, se determind
gue casi siempre los gerentes demuestran eficacia en el logro de resultados
y objetivos de la empresa, en un 35 % y siempre en un 55 %. Por tanto, se
deduce la empresa cumple con las metas y cumplimiento de los objetivos
organizacionales, en un nivel regular. Al respecto la eficacia es el nivel en
gue un procedimiento o servicio puede conseguir el mejor resultado posible.

Es la relacion objetivos/resultados, bajo condiciones adecuados (Otero,
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2016). Por tanto, se deduce que el gerente siempre desarrolla la gestion
con el uso racional de los medios para el logro de los objetivos, de acuerdo
a normas o directivas internas, por lo que contribuye a que la dimension
econdémica de la empresa casi siempre se encuentre en un nivel regular en
un 30 % y siempre es regular en un 55 %. Al respecto, Chiavenato, indica
gue la eficacia es una medida del logro de resultados. Desde el punto de
vista econdmico la eficacia de una empresa se refiere a la capacidad de
satisfacer una necesidad de la sociedad a través de sus productos (bienes

0 servicios),

En cuanto a la dimension econdmica, indicador: efectividad, se
determind que los gerentes implementan y desarrollan acciones de
mejoramiento en la efectividad de sus colaboradores en el cumplimiento de
metas, en un 30 % y siempre en un 50 %. Por tanto, se deduce que el
gerente logra los resultados y las metas de acuerdo a los objetivos de la
empresa, por lo que contribuye a que la dimension econdmica de la
empresa casi siempre se encuentre en un nivel regular en un 30 % y
siempre es regular en un 50 %. Al respecto, Lam y Hernandez (2008), la
efectividad hace referencia al nivel en que se aplican los resultados. Se
refiere a los efectos de una actividad y sus resultados, donde hay beneficios

para una poblacion, de acuerdo a los objetivos establecidos. Por su parte,
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Paredes (2014) indica que la efectividad trata de la obtencién de los
objetivos de la empresa, que lo beneficia en gran medida, para el éxito de
la misma. Tales hallazgos se relacionan parcialmente con Delgado (2016),
quien en su estudio “Analisis y Propuesta de mejora de la productividad
utilizando herramientas Lean Manufacturing en la Empresa PRENSMART
SAC 2015”, encontré que si es posible incrementar la competitividad y
productividad de la empresa utilizando Herramientas Lean, reduciendo los
niveles de merma a un 4,7 %, lo que representa un ahorro de US$ 3 085,00
dolares mensuales. Asimismo, se ha logrado reducir los eventos de No
calidad significando un ahorro mensual de S/ 6 000,00 mensuales. Se ha
ejecutado un diagndstico situacional del area de produccién de la empresa,
identificando cada una de las areas y partes involucradas en dicho proceso,

determinando cuales son las oportunidades de mejora.

Asimismo, se relaciona con Odar, (2014), quien en su estudio “Mejora
de la productividad en la empresa Vivar SAC”, encontrd que la planeacién
agregada lograra una produccion para el afio 01 de 378 948 unidades, para
esto se optard por las horas extra en un total de 81 horas al afio a partir del
mes de julio, permitiendo alcanzar dicha cantidad proyectada utilizando la

misma cantidad de operarios.
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Con respecto a la dimension: competencias directivas, se determind
que siempre los gerentes implementan y desarrollan acciones de
mejoramiento en la efectividad de sus colaboradores en el cumplimiento de
metas en un 70 %. Con respecto a las competencias directivas, indicador
compromiso, se determind que siempre los gerentes demuestran
compromiso sobre la importancia en el desarrollo de las actividades de la
empresa, mientras que el 20 % de los encuestados indicaron que casi

siempre en un 70 %.

Por tanto, se deduce que el gerente siempre demuestra compromiso,
evidenciando una actitud favorable hacia le trabajo, coadyuvando al logro de la misiény
visién de la entidad, asimismo, presenta predisposicion para el desarrollo de las tareas
diarias como gerente, que contribuye que siempre se fortalezcan las competencias
directivas en un 70 %. Al respecto, Meyer y Allen (2010), sostiene que el coOmpromiso
es una actitud hacia el trabajo que refleja el acuerdo del empleado con la
mision y las metas de la organizacion, su disposicion a entregar su esfuerzo
a favor del cumplimiento de éstas y sus intenciones de seguir trabajando

en la institucion.

En cuanto a la dimension: competencias directivas, indicador:

innovacion, se determind que casi siempre los gerentes demuestran
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capacidad de innovacién en sus procesos de produccidn y prestacion de
servicios, en un 30 % y siempre en un 50 %. Por tanto, se deduce que el
gerente en alguna medida causa impactos favorables en beneficio de la
empresa, con la introduccion de nuevos procesos de mejora en la
administracion o en el proceso de produccion, aplicando los modelos de
calidad, todo ello contribuye a que siempre las competencias directivas se
fortalecen en un 50 %. Al respecto, Chiavenato (2007) puntualiza que el
concepto de innovacion empresarial hace referencia a la introduccion de
novedosos productos o servicios en el mercado y también la administracion

de un ente.

Con respecto a las competencias directivas, indicador: liderazgo, se
determind que casi siempre los gerentes alcanzan un buen liderazgo frente
a sus comparnieros y trabajadores en un 30 % de los encuestados indicaron
gue casi siempre y siempre en un 55 %. Por tanto, se refleja que el gerente
logra desarrollar un buen liderazgo, por lo que se observé que tienen
suficientes actitudes favorables hacia el trabajo, en equipo, por ejemplo,
tienen habilidades en administracion en forma adecuada, por lo que en
alguna medida siempre influye en que se fortalezcan en un 55 %. Al
respecto, Paredes (2014) indica que el liderazgo consiste en la capacidad

de influencia de una persona sobre otra o grupo de persona, que se da en
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cualquier contexto sobre todo empresarial, por lo que el lider debe poseer
ciertas cualidades como caracter, inteligencia emocional, habilidades de la
administracion, ya que requiere conocer la motivacion humana y saber
conducir a las personas, esto es, ser lider. Segun los autores de la Teoria
de las relaciones humanas, el Liderazgo puede verse desde perspectivas

diferentes, a saber:

Con respecto a la dimension: competencias directivas indicador:
experiencia, se determiné que siempre los gerentes demuestran amplia y
profunda experiencia para conseguir los propésitos de la empresa, en un
65 % de los encuestados manifiestan que siempre. Por tanto, se deduce
gue el gerente ha obtenido conocimientos y habilidades, como resultado de
la observacion via percepcion de los sentidos, por lo que influye que
siempre se fortalezcan las competencias directivas en un 65 %. Al respecto,
Padrén (2001) refiere que las experiencias son aquellas formas de
conocimiento o habilidad, la cual puede provenir de la observacion, de la
vivencia de un evento o bien de cualquier otra cosa que nos suceda en la
vida y que es plausible de dejarnos una marca, por su importancia o por su

trascendencia.

En cuanto a las competencias directivas, indicador: conocimiento, se
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determind que los gerentes siempre demuestran dominio, buen manejo y
capacidad para resolver problemas en los procesos de produccion. Por
tanto, se refleja que los gerentes poseen informacion, conceptos, ideas,
experiencias y aprendizajes, sobre la gestion empresarial, por lo que
siempre se fortalece las competencias directivas en un 65 %. Al respecto,
Padrén (2001), el conocimiento hace referencia a un enorme caudal de
informacion; sin embargo, no son capaces de trasformar, ese capital
personal en contribuciones efectivas para el negocio y crear valor para la
organizacién. Estos administradores tienen el conocimiento para si
mismos, pero no estd disponible para la organizacién; tienen el
conocimiento, pero no saben cémo aplicarlo o utilizarlo. Tales resultados
se relacionan con De la Rosa y Plascencia (2014), quien en su estudio
“Las competencias directivas de los gerentes de mandos medios. Su
relacion con la competitividad e innovacion en empresas manufactureras
en Tijuana”, encontré que conforme a los datos recabados en trabajo de
campo a un total de 64 ejecutivos que trabajan en empresas electrénicas y
de productos médicos, se encontr6 que es la industria de productos
médicos es la que mas orienta su operacién por medio de estrategias
definidas, su forma de competir se da mas por la diferenciaciéon de
productos, y se destacan por ser empresas innovadoras. En contraparte, la

industria electronica se enfoca mas a retener el talento humano y manifiesta
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una mayor disponibilidad para allegarse de tecnologias de la informacion.
Otros resultados sobresalientes son también el grado de conocimiento que
tienen los gerentes sobre la participacion de mercado, siendo mayoritarias
los ente que compiten en el mercado internacional, con poco mas del 68 %;
y en un importante porcentaje del total (44,40 %), sus ventas aumentaron
en un 58,70 %, sus ingresos se incrementaron en un 57,10 %, las empresas
compiten mediante la diferenciacion de productos (69,80 %), y un
porcentaje considerable de las empresas (60,30 %) aplican la innovacion.
La respuesta a la pregunta de investigacion planteada en la parte
introductoria se satisface mediante los siguientes resultados: Con respecto
a las competencias directivas que mas practican los gerentes, se encuentra
gue estas se clasifican en tres grupos: competencias orientadas a la
obtencion de resultados econémicos, competencias orientadas a fomentar
tanto la eficacia como la eficiencia personal, y las competencias orientadas
al desarrollo de colaboracion y compromisos. Lo destacable de estos
resultados es que reflejan la realidad practica del ejecutivo en su labor

directiva cotidiana.

Alvarado y Parodi (2016), quien en su estudio “Estilos de liderazgo y

compromiso organizacional con mediacion de engagement en técnicos de

maquinaria pesada”. (Tesis de maestria), concluyd que el estilo de
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Liderazgo estudiado en Motores Perl que genera mayor compromiso
organizacional en sus técnicos, es el Estilo Transformacional. Que el
engagement es una variable mediadora importante entre el estilo de
liderazgo y el compromiso organizacional, por tanto, lograr que el técnico
se implique con su rol al desarrollar con esmero su labor diaria, es una
forma de potenciar el compromiso del mismo. De acuerdo a los resultados
del estudio, las acciones orientadas a incrementar el compromiso
organizacional en base al desarrollo del estilo de liderazgo
transformacional, en la poblacion de técnicos de Motores Perq,
comprenden desarrollar habilidades de comunicacion efectiva dentro y
fuera de la organizacion, con la supervision y monitoreo adecuado en cada
paso del proceso de atencidon y soporte a los clientes. Tales hallazgos se
relacionan con Torres y Valenzuela (2008), quienes en su trabajo de
investigacion titulado “Gestion empresarial orientada al valor del cliente
como fuente de ventaja competitiva. Propuesta de un modelo relacional” de
la Universidad de Bio Bio, encontré que, a partir del estudio empirico es
posible observar que efectivamente las empresas que toman decisiones
estratégicas de marketing orientadas al valor de su cartera de clientes
(CLV/ CE), mejoran su tasa de retencion de clientes rentables y los ingresos
generados por los clientes durante su tiempo de vida. Esto se explica

porque al conseguir que los clientes rentables permanezcan leales a la
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organizacion, se logra que éstos continlen produciendo el ingreso
esperado o lo que es mejor, que evolucionen en sus compras aportando un
mayor beneficio para el negocio. También el estudio empirico sefala que
las empresas optimizan mejor sus costos de adquisicion e inversion de
clientes. Esto se produce porque las empresas dirigen sus esfuerzos de
marketing para atraer y mantener a los clientes rentables o con un mayor
potencial de rentabilidad lo cual permite, en el largo plazo, prorratear mejor
los costos invertidos. No obstante, en el estudio se detecta que la mayor
parte de las agencias de viajes todavia hacen hincapié en la captacion
masiva y no selectiva en funcion del valor del cliente. Esta investigacion se
ha enfocado en el CLV ya que es una métrica desagregada, util para
identificar a los clientes rentables y distribuir los recursos acordes con el
valor que dichos clientes aportan al negocio (Kumar et al., 2006). Asimismo,
se ha hecho hincapié en la retencién de clientes rentables sobre la
retencién de clientes fi eles, ya que no necesariamente los clientes fieles
son rentables, ni los clientes rentables son siempre fieles. Esta premisa,
gue parece simple, explica muchos de los fracasos que han tenido los
programas de fidelizaciébn en relacion con los retornos esperados de la
inversion. Por consiguiente, la clave de la cuestién no esta en fidelizar a
todos los clientes para retenerlos, sino en conocer con precision y fiabilidad

a qué clientes se debe retener y recompensar, de tal manera que las
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acciones de marketing sean eficientes a la hora de generar los ingresos
esperados y evitar incurrir en costos para persuadir que un cliente se vaya

o después intentar recuperarlo.

En cuanto a la tecnologia de procesos, dimension: servicio indicador:
tiempo, se determind que casi siempre la tecnologia empleada en la
empresa minimiza el tiempo de espera en el servicio al cliente, en un 40 %
y casi siempre en un 30 %. Por tanto, se refleja que en la empresa no tienen
suficiente tecnologia que no le permite brindar éptima atenciéon a sus
clientes en el menor tiempo posible. Al respecto, Kotler (1997), el servicio
sea se denomina tiempo a una medida efectuada sobre los cambios que se

producen en el universo.

Con respecto a la dimensién: servicio, indicador: calidad, se determiné
gue algunas veces la tecnologia empleada en la empresa permite brindar
un servicio de buena calidad a los clientes, en un 30 %, 35 % casi siempre
se da tal situacion y el 35 % siempre. Por tanto, se refleja que la tecnologia
no le permite a la empresa brindar un 6ptimo servicio de calidad a los
clientes, por lo que casi siempre sea regular en un 40 % y siempre en un
30 %. Al respecto, Juran (1990) La palabra calidad tiene multiples

significados. Dos de ellos son los mas representativos (Juran, 1990). La
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calidad consiste en aquellas caracteristicas de producto que se basan en
las necesidades del cliente y que por eso brindan satisfaccion del producto.
Calidad consiste en libertad después de las deficiencias. De manera
sintética, calidad significa calidad del producto. Mas especificamente,
calidad es calidad del trabajo, calidad del servicio, calidad de la informacion,
calidad de proceso, calidad de la gente, calidad del sistema, calidad de la

comparniia, calidad de objetivos, etc. (Ishikawa, 1986).

Con respecto a la dimension: servicio, indicador: productividad se
determind que casi siempre la tecnologia empleada en los procesos de
produccion permite mejorar la productividad, mientras en un 30 % y el 60
%, que siempre. Por tanto, se refleja que la tecnologia permite mejorar la
productividad, por lo que por lo que casi siempre sea regular en un 40 %y
siempre en un 30 %. Al respecto, Chiavenato (2007), sostiene que se mide
la productividad del trabajo, es decir, la produccidon anual de cada
trabajador, cuantificando asi qué cantidad de bienes o servicios es capaz
de fabricar cada persona con empleo en un periodo determinado. Por su
parte, Kotler (1997), indica que la productividad indica el mejor o peor uso
gue se hace de los factores de produccion de una economia concreta, lo
gue tedricamente refleja su capacidad de competir con eficacia en el

mercado. Por tanto, evalla la cantidad de bienes que produce una empresa
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segun el nimero de personas que trabajan en ellay la cantidad de tiempo,

materiales y recursos necesarios para producir esos bienes.

Con respecto a la dimension: proceso, indicador. maquinaria
especializada, se determiné que casi siempre la empresa cuenta con
maquinaria especializada para los procesos de produccion, en un 40 % y
gue siempre en un 45 %. Por tanto, se deduce que las empresas cuentan
con suficiente maquinaria especializada que permite optimizar los procesos
de produccién, por lo que influye a que la dimensién proceso sea casi
siempre sea moderada en un 40 % y siempre moderada en un 45 %. Al
respecto, Paredes, (2014), indica que la maquinaria especializada son
aparatos que admiten diferentes maneras de energia y luego modificarlas

con el fin de conseguir un efecto determinado.

En cuanto a la dimension: proceso, indicador: automatizacion de
procesos productivos, se determiné que los gerentes casi siempre
implementan la automatizacion de los procesos en la produccion, en un
40 % y que siempre en un 30 %. Por tanto, se refleja que la empresa
implementa las TIC en cada proceso de la produccién, por lo que influye a
gue la dimension de proceso sea casi siempre moderada en un 40 % y

siempre moderada en un 45 %. Al respecto, Olivier (2005) sostiene que la
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intensidad del empleo de la computacion en la elaboracion de la
correspondencia, contabilidad y presupuesto, control del personal, n6mina,
ordenes de compra, pago a proveedores, ventas, control de clientes,

integracion de redes, uso de Internet, etcétera.

Con respecto a la dimensién: proceso, indicador: automatizacion de
procesos administrativos, se determind que casi siempre los gerentes
implementan la automatizacién de los procesos para el buen desempefio
laboral de los trabajadores, en un 50 % y que siempre en un 30 %. Por
tanto, se refleja que la empresa implementa la automatizacion de los
procesos administrativos en un nivel moderado, por lo que influye que la
dimensién proceso es casi siempre moderada en un 40 % y siempre
modera en 45 %. Al respecto, Olivier (2005) refiere que la automatizacion
de los procesos administrativos cemprenden la automatizacion en el disefio
de productos, las especificaciones a proveedores, el control de la
produccion, el proceso de fabricacion, el sistema de calidad y realizacion

de pruebas, el empaque, la expedicion de material, etcétera.

En cuanto a la dimension: proceso, indicador: tiempo se determind

gue casi siempre los gerentes la tecnologia empleada por la empresa

permite optimizar el tiempo en los procesos de produccion en un 45 % y
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siempre en un 40 %. Por tanto, se refleja que en la empresa tienen
suficiente tecnologia que le permite brindar una adecuada atencion a sus
clientes en el menor tiempo posible, por lo que casi siempre es regular en
un 40 % y siempre regular en un 45 %. Al respecto, Kotler (1997), indica
gue el tiempo es una medida efectuada sobre los cambios que se producen

en el universo.

Con respecto a la dimension: proceso, indicador: seguridad, se
determind que casi siempre la tecnologia empleada por la empresa en sus
procesos de produccion permite una mayor seguridad para los
trabajadores, en un 30 % y siempre en un 60 %. Por tanto, se reflejan que
la empresa cuenta con la tecnologia suficiente que le permite mayor
produccion y, por ende, una mayor seguridad para los trabajadores, que
influye a que la dimension proceso sea casi siempre moderada en un 30 %
y siempre moderada en un 45 %. Al respecto, San Martin (1990), puntualiza
que la seguridad es el sentimiento de proteccion frente a carencias y
peligros externos que afecten negativamente la calidad de vida; en tanto y
en cuanto se hace referencia a un sentimiento, los criterios para determinar
los grados de seguridad pecaran de tener algan grado de subjetividad. Por
su parte, Ramos (2013), sostiene que la seguridad es el conjunto de

medidas y politicas implementadas, con el propdésito de salvaguardar la
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integridad fisica de una persona, 0 una organizacion y los componentes de
la organizacion. Tales resultados se relacionan con Ponce y Santo (2017),
quien en su estudio “Mejoras en el proceso de produccion de hojuelas para
minimizar la merma en la empresa NIISA CORPORATION S.A.”, concluyé
que se logré cuantificar la relacibn Costo/Beneficio de la propuesta de
mejora para todos los productos, obteniéndose: Beneficio Anual de
53 581,63 soles /afio con un Tiempo de Retorno: de 4 a 5 meses. Asimismo,
Garcia y Coérdoba (2004), en su estudio “Inicio del proceso de
automatizacién utilizando tecnologia de grupos Ingenieria e Investigacion”,
encontré que la automatizacién de un proceso se inicia con la organizacion
de la produccion y es necesario que el ingeniero conozca muy bien el
problema al cual se esta enfrentando, comprenda el proceso de fabricacion
y la situacion actual de la empresa, las expectativas hacia el futuro y el
presupuesto con el gue se cuenta. De esta forma podra dar una solucion
adecuada y a la medida de la situacion industrial especifica. La flexibilidad
es la piedra angular de las células integrales de manufactura (CIM), y de
acuerdo al grado de flexibilidad requerido se genera la complejidad del
sistema automatizado. A mayor grado de flexibilidad, mayor complejidad en
la automatizacion. La tecnologia de grupos (Group Technology, GT), es una
sencilla y potente herramienta que ayuda a la programacion de tareas en

una celda de manufactura. Basada en ésta se pueden definir las celdas de
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manufactura en un proceso, asi como lotes de produccion y administracion
de herramientas en un sistema automatizado, logrando el aumento de la

productividad y la disminucion de costos.

Es muy importante realizar un andlisis del montaje en planta y de las
implicaciones que éste puede tener en el costo del sistema; un sistema mal
distribuido generard gastos que no son necesarios en transporte de
material, asi como gastos adicionales en infraestructura. La programacion
de la produccion en un sistema automatizado es bastante compleja y

maneja gran cantidad de variables.

En cuanto al desempefio laboral, dimensién: competencia indicador:
iniciativa, se determind que casi siempre los trabajadores de la empresa
tienen suficiente actitud favorable para obtener resultado positivo en un 30
% y siempre en un 50 %. Por tanto, se refleja que los trabajadores de la
empresa tienen suficiente actitud favorable para obtener resultado positivo,
es decir, tienen iniciativa, por lo que influye en que la competencia siempre
sea favorable en un 60 %, por lo que permite que el desempefio laboral sea
adecuado. Al respecto, Chiavenato (2008), indica que la iniciativa puede
ser entendida como un elemento (por ejemplo, la iniciativa popular) asi
como también puede ser entendida como una actitud o forma de actuar en

la vida.
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Con respecto a la dimension: competencia, indicador: habilidades, se
determind que casi siempre la empresa brinda capacitacion constante para
desarrollar sus habilidades en un 35 % y siempre en un 55 %. Por tanto, se
refleja que las habilidades de los trabajadores son suficientes y que
contribuyen a que siempre sea favorable en un 60 %. Al respecto, Katz (s/f),
es la capacidad de trasformar conocimiento en accién, que resulta en un
desempeiio esperado, existen tres habilidades importantes para el

desemperfio administrativo exitoso: técnica, humana y conceptual.

En cuanto a la dimension: competencia, indicador: conocimiento, se
determind que casi siempre la gestion empresarial permite que los
trabajadores apliguen adecuadamente sus conocimientos con el suficiente
conocimiento para desempefiar correctamente sus funciones asignadas,
en un 35 % y siempre en un 50 %. Por tanto, se refleja que los trabajadores
poseen informacién, conceptos, ideas, experiencias y aprendizajes, sobre
la gestibn empresarial, por lo que casi siempre se fortalezca las
competencias en un 25 % y siempre en un 60 %. Al respecto, Padrén
(2001), el conocimiento hace referencia a un enorme caudal de
informacion; sin embargo, no son capaces de trasformar, ese capital
personal en contribuciones efectivas para el negocio y crear valor para la

organizacion. Estos administradores tienen el conocimiento para si
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mismos, pero no esta disponible para la organizacion; tienen el

conocimiento, pero no saben cémo aplicarlo o utilizarlo.

En cuanto a la dimension: competencia, indicador: destreza, en
relacion a la destreza de las competencias del desempefio laboral, se
determind que siempre que la tecnologia empleada permite que los
trabajadores demuestren destreza y capacidad en el desarrollo de sus
labores, en un 60 %. Por tanto, se refleja que los trabajadores cuentan con
suficiente destreza y capacidad en el desarrollo de sus tareas, contribuye
siempre sea moderada en un 60 %. Al respecto, Gil (2007), indica que la
destreza hace referencia a la habilidad o arte con el cual se realiza una
determinada cosa, trabajo o actividad y haciéndolo de manera correcta,
satisfactoria, es decir, hacer algo con destreza implicara hacerlo y bien.
“‘Maria presenta una enorme destreza a la hora de la realizacién de
deportes acuaticos, los afios dedicados a la practica de la natacion la han
ayudado muchisimo”. Especialmente, la destreza esta vinculada a trabajos

fisicos.

En cuanto a la dimension: competencia, indicador: actitudes, en

relacion a las actitudes de las competencias del desempefio laboral, se

determind que casi siempre la gestion empresarial promueve actitudes
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positivas en los trabajadores para el desempefio en sus funciones en un 30
% y el 65 %. Por tanto, se refleja que los trabajadores muestran
predisposicién para desarrollar una adecuada labor, contribuye siempre
gue sea moderada en un 60 %. Al respecto, Gil (2007), es la disposicion
voluntaria de una persona frente a la existencia en general o a un aspecto
particular de esta. Los seres humanos experimentan en su vida diversas
emociones que distan de ser motivadas por su libre eleccién; en cambio, la
actitud engloba aquellos fendmenos psiquicos sobre los que el hombre
tiene uso de libertad y que le sirven para afrontar los diversos desafios que
se le presentan de un modo o de otro. Tales resultados se relacionan con
De la Rosa y Plascencia (2014), quien en su estudio “Las competencias
directivas de los gerentes de mandos medios. Su relacién con la
competitividad e innovacion en empresas manufactureras en Tijuana”,
concluy6 que, conforme a los datos recabados en trabajo de campo a un
total de 64 ejecutivos que trabajan en empresas electronicas y de productos
médicos, se encontré que es la industria de productos médicos es la que
mas orienta su operacion por medio de estrategias definidas, su forma de
competir se da mas por la diferenciacion de productos, y se destacan por
ser empresas innovadoras. En contraparte, la industria electronica se
enfoca mas a retener el talento humano y manifiesta una mayor

disponibilidad para allegarse de tecnologias de la informacion. Otros
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resultados sobresalientes son también el grado de conocimiento que tienen
los gerentes sobre la participacion de mercado, siendo mayoritarias los ente
gue compiten en el mercado internacional, con poco mas del 68 %;y en un
importante porcentaje del total (44,40 %), sus ventas aumentaron en un
58,70 %, sus ingresos se incrementaron en un 57,10 %, las empresas
compiten mediante la diferenciacion de productos (69,80 %), y un
porcentaje considerable de las empresas (60,30 %) aplican la innovacion.
La respuesta a la pregunta de investigacion planteada en la parte
introductoria se satisface mediante los siguientes resultados: Con respecto
a las competencias directivas que mas practican los gerentes, se encuentra
gue estas se clasifican en tres grupos: competencias orientadas a la
obtencion de resultados econémicos, competencias orientadas a fomentar
tanto la eficacia como la eficiencia personal, y las competencias orientadas
al desarrollo de colaboracion y compromisos. Lo destacable de estos
resultados es que reflejan la realidad practica del ejecutivo en su labor

directiva cotidiana.

Tales resultados se relacionan con Bafios (2011), quien en su estudio
con “Competencias esenciales, clima organizacional e innovacion como
factores de competitividad empresarial: Propuesta y aplicacion de un

modelo para la deteccién y desarrollo de competencias en la Pequefia y
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Mediana Empresa del sector calzado en México”, encontré que las
competencias esenciales de los entes separan también los recursos que, a
su vez, se convertirdn por medio de estrategias en competencias. Los
conjuntos de éstas ultimas facilitaran desarrollar la ventaja competitiva de
los entes. Sin embargo, las aportaciones de estos autores estan muy
cefidas al marco contextual de sus respectivos paises. Se decidio entonces
reunir las versiones de los autores revisados y obtener por medio de un
instrumento las areas que son las de mayor relevancia y que pueden llegar
a tener dentro de una PyME con el perfil del sector de estudio. Asimismo,
se determina que las competencias enfocadas a proceso de produccion,
son: Disminucion de costos, Inversién en tecnologia (nuevas maquinas o

nuevos procedimientos, procesos internos y calidad de los productos).

Asimismo, los resultados se relacionan parcialmente con Aparicio y
Medina (2015), quien en su estudio “Habilidades gerenciales que
demandan las empresas en el Peru: un analisis comparativo”, concluy6 que
los ambitos académico y empresarial, existe coincidencia en que de las
habilidades gerenciales es el recurso estratégico mas importante en una
organizacibn para generar valor. No obstante, en el Perq,
fundamentalmente, a nivel gerencial, son insuficientes y su adecuada

gestion representa un importante reto en las organizaciones, mas aun en
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un mercado laboral que se caracteriza por la convivencia de distintas
generaciones con caracteristicas y demandas significativamente diferentes
(generacion “x”, millennials y baby boomers). Con la finalidad de lograr
mayores niveles de competitividad, las empresas necesitan contar con
gerentes que les permita hacer frente a las nuevas exigencias en un
mercado cada vez mas dindmico y ser generadores de valor agregado,
activos intangibles y ventajas competitivas. El resultado que obtienen las
organizaciones y su sostenibilidad en el largo plazo depende en forma

decisiva del liderazgo gerencial, tal como lo perciben los decisores y

expertos en RR.HH. entrevistados.

En cuanto al resultado, indicador: productividad, se determiné que
casi siempre la gestibn empresarial controla el nivel de productividad a
través del desemperio laboral de los trabajadores, y siempre en un 55 %.
Por tanto, se refleja que los trabajadores tienen un buen desempefio, es
decir, desarrolla sus tareas con eficiencia y eficacia, que contribuye que
siempre su resultado sea adecuado en un 65 %. Al respecto, Chiavenato
(2007), se mide la productividad del trabajo, es decir, la produccion anual
de cada trabajador, cuantificando asi qué cantidad de bienes o servicios es
capaz de fabricar cada persona con empleo en un periodo determinado

(Chiavenato, 2007), por su parte, Kotler (1997), indica que la productividad
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indica el mejor o peor uso que se hace de los factores de produccién de
una economia concreta, lo que tedricamente refleja su capacidad de

competir con eficacia en el mercado.

En cuanto a la dimension: resultado, indicador: calidad, en relacion a
la calidad de los resultados del desempefio laboral, se determiné que casi
siempre la gestion empresarial a través de la planificacion y control, busca
la eficiencia del desempefio laboral con la utilizacién de buenos estandares
de calidad en un 35 % y siempre en un 65 %. Por tanto, se refleja el
desemperio laboral de los trabajadores es eficiente y eficaz, por lo que
siempre contribuye a que el resultado sea adecuado en un 65 %. Al
respecto, Juran (1990), la calidad consiste en aquellas caracteristicas de
producto que se basan en las necesidades del cliente y que por eso brindan
satisfaccion del producto. Calidad consiste en libertad después de las
deficiencias. De manera sintética, calidad significa calidad del producto.
Mas especificamente, calidad es calidad del trabajo, calidad del servicio,

calidad de la informacién, calidad de proceso, calidad de la gente.

En cuanto al resultado, indicador: rendimiento, se determiné que

siempre la gestion empresarial controla permanentemente el rendimiento

laboral de los trabajadores con la finalidad de obtener un éptimo resultado
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en la produccion de la empresa, en un 60 %. Por tanto, se refleja que el
rendimiento es adecuado, por lo que contribuye a que siempre el resultado
sea adecuado en un 60 %. Al respecto, Ishikawa (1986), el producto o la
utilidad que rinde o da una persona o cosa. Poniéndolo de alguna manera
en términos matematicos, el rendimiento seria la proporcion entre el
resultado que se obtiene y los medios que se emplearon para alcanzar al
mismo (Ishikawa, 1986). Por su parte Chiavenato (2007), el rendimiento es
el resultado, en producto, utilidad, desempefio, que alcanza una persona o

Cosa.

En cuanto al resultado, indicador: satisfaccion, se determindé que
siempre la gestion empresarial a través del gerente motiva mediante los
incentivos logrando asi la satisfaccién por el desempefio de sus funciones,
en un 70 %. Por tanto, se refleja que los trabajadores tienen satisfaccion
por el trabajo que realizan, es decir, sienten gusto por lo que hacen en
beneficio de la empresa, por lo que siempre los resultados de la empresa
sean adecuados en un 70 %. Al respecto, Chiavenato (2007) en el trabajo
Podria definirse como la actitud del trabajador frente a su propio trabajo,
dicha actitud esta basada en las creencias y valores que el trabajador
desarrolla de su propio trabajo. Las actitudes son determinadas
conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto como por las

percepciones que tiene el trabajador de lo que "deberian ser". Tales
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hallazgos se relacionan con Valencia (2014), quien en su estudio
“Desarrollo del Talento Humano relacion de la satisfaccion laboral en el
desemperio del personal de los laboratorios Ecua — American”, concluyo
que, la satisfaccion laboral influye en el desempefio de los empleados de
los Laboratorios Ecua-American, ya que se determind que la insatisfaccion
de los empleados incide en su rendimiento, generando un bajo desempefio
debido a la inconformidad de los procesos administrativos que se
desarrollan en la empresa. Las dimensiones que mas inciden en la
satisfaccion laboral estan el respeto y consideracion, comunicacion y
relacion entre compafieros, supervision y evaluacion de las condiciones
para el desempefio son indicadores que demuestran un bajo nivel de
satisfaccion y desempefio por parte de los empleados de los Laboratorios
Ecua-American indicando un porcentaje menor del 50 % que se considera

como promedio, de acuerdo a la escala de Aon Hewitt.

Asimismo, tales resultados se relacionan con Pefia (2012), quien en
su estudio “Capacitacion y Evaluacion del Desempefio Aplicado a los
empleados del Municipio de Limén Indanza”, encontr6 que queda en
evidencia entonces que las Condiciones Externas son muy satisfactorias
para el grupo de asesores de Inbound Pymes, obteniendo un alto nivel de

Satisfaccion y descartando por tanto que este incida de forma directa en el
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bajo desempeiio del grupo de asesores. Dejando en evidencia que sus
condiciones externas son muy satisfactorias, reflelando un ambiente
armonico y efectivo para la satisfaccién y comodidad de quienes conforman

el grupo Inbound Pymes.

Asimismo, se relaciona parcialmente con Pedraza, Amaya & Conde
(2010), quienes en su estudio “Desempefio laboral y estabilidad del
personal administrativo contratado de la Facultad de Medicina de la
Universidad del Zulia”, concluyeron que el desempefio laboral constituye un
elemento fundamental para el funcionamiento de cualquier organizacion,
por lo que debe prestarsele especial atencion dentro del proceso de
administracion de recursos humanos. La evaluacion de dicho desempefio
debe proporcionar beneficios a la organizacion y a las personas en virtud
de contribuir a la satisfaccion de los trabajadores en procura de garantizar
el alcance de los objetivos institucionales. Para el caso de la Facultad de
Medicina de la Universidad del Zulia, la evaluacion es importante en cuanto
al cumplimiento de las funciones y responsabilidades por parte del personal
administrativo contratado. Asociado al desempeiio de los trabajadores, la
estabilidad es un elemento importante que le brinda al empleado la certeza
de su permanencia dentro de la organizacion y sin lugar a dudas ésta
repercute significativamente en el desempefio y por consiguiente se ve

reflejada en la produccién y éxito de las instituciones.
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CONCLUSIONES

Primera

La relacién de la gestion empresarial y la tecnologia de procesos en el
desemperio laboral de los trabajadores de las empresas agroindustriales
de la provincia de Tacna, afio 2015, es significativa, debido, debido a que
la gestion empresarial es regularmente eficiente en un 35 % y eficiente
también en un 35%, la tecnologia de procesos es regularmente adecuado

en un 50 % y el desempefio laboral es regularmente eficiente en un 40 %.

Segunda

La relacion de la gestion empresarial en el desempefio laboral de los
trabajadores de las empresas agroindustriales de la provincia de Tacna,
afio 2015, es significativa, debido a que la gestion empresarial es
regularmente eficiente en un 35 % vy eficiente también en un 35%, en sus
dimensiones econdmica, y competencias directivas, y el desempefio laboral
es regularmente eficiente en un 40 %, en sus dimensiones competencia y

resultado.



Tercera

La relacion de la tecnologia de procesos en el desempefio laboral de los
trabajadores de las empresas agroindustriales de la provincia de Tacna,
afio 2015, es significativa, asi como la tecnologia de procesos es
regularmente adecuado en un 50 %, en sus dimensiones servicio y proceso
y el desempefio laboral es regularmente eficiente en un 40 %, en sus

dimensiones competencia y resultado.
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RECOMENDACIONES

Primera

A los gerentes de las empresas agroindustriales de la provincia de Tacna,
ordene al Director de Personal, la elaboracién de un modelo de gestidon
empresarial estratégico, por resultados y de innovacion de tecnologias de
procesos para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de las
empresas agroindustriales de la provincia de Tacna, afio 2015, es

significativa.

Segunda

Al gerente de las empresas agroindustriales de la provincia de Tacna, que
en el modelo de gestion empresarial estratégico por resultados, considere
el fortalecimiento de la productividad, eficiencia, eficacia, y efectividad, asi
como la innovacion, el liderazgo, la experiencia y el conocimiento, con la
finalidad de optimizar el desempefio laboral de los trabajadores de las

empresas agroindustriales de la provincia de Tacna.



Tercera

Modelo de innovacion de tecnologia de procesos, considere el
fortalecimiento de la optimizacion del tiempo, la calidad, y la productividad,
asi como la innovaciébn de maquinaria especializada, para mejorar el
desemperio laboral de los trabajadores de las empresas agroindustriales

de la provincia de Tacnha.
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ANEXOS



ANEXO 1
CUESTIONARIO

Gestion empresarial y la tecnologia de procesos en el desempefio laboral de los
trabajadores de las empresas agroindustriales de la provincia de Tacna, afio 2015.

INSTRUCCIONES:

ESTIMADO SENOR (A): Seleccione la opcién y marcar con una x en el recuadro respectivo la
informacion solicitada; esta encuesta tiene el caracter de ANONIMA, y su procesamiento sera
reservado, por lo que le pedimos SINCERIDAD en las respuestas, segln la siguiente escala de
valoracion

Nos encontramos realizando un estudio, respecto a la Gestion empresarial y la tecnologia de
procesos en las empresas agroindustriales de la provincia de Tacna, afio 2015, es por
ello que se ha elaborado las siguientes proposiciones con la finalidad de conocer su percepcion,
por lo que, segun el criterio de la tabla, marque con un aspa (X) el digito que corresponda para
cada afirmacion. La informacion que nos proporcione es completamente CONFIDENCIAL, esto
garantiza que nadie pueda identificar a la persona que ha diligenciado el cuestionario.

ESCALA DE VALORACION

Nunca Casi Nunca Algunas Veces | Casi Siempre Siempre

1 2 3 4 5

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION

PRODUCTIVIDAD 1(2|3|4|5

1 | Considera que en la empresa el gerente se evidencia con una
tendencia creciente en la productividad

EFICIENCIA 112|3|4]|5

2 El gerente demuestra eficiencia en su gestion para planificar,
organizar, dirigir y controlar.

EFICACIA 112131415

3 Considera que el gerente demuestra eficacia en el logro de resultados
y objetivos de la empresa.

EFECTIVIDAD 1/2|3|4]|5

4 El Gerente implementa y desarrolla acciones de mejoramiento en la
efectividad de sus colaboradores en el cumplimiento de metas.
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COMPROMISO

El gerente demuestra compromiso sobre la importancia en el
desarrollo de las actividades de la empresa.

INNOVACION

El Gerente demuestra capacidad de innovacion en sus procesos de
produccion y prestacion de servicios.

LIDERAZGO

El Gerente de la empresa alcanza un buen liderazgo frente a sus
comparnieros y trabajadores.

EXPERIENCIA

El Gerente demuestra amplia y profunda experiencia para conseguir
los propésitos de la empresa.

CONOCIMIENTO

El Gerente demuestra dominio, buen manejo y capacidad para
resolver problemas en los procesos de produccion.

TIEMPO

10

La tecnologia empleada en la empresa minimiza el tiempo de espera
en el servicio al cliente.

CALIDAD

11

La tecnologia empleada en la empresa permite brindar un servicio de
buena calidad a los clientes.

PRODUCTIVIDAD

12

La Tecnologia que emplea la empresa en los procesos de produccion
permite mejorar la productividad.

MAQUINARIA ESPECIALIZADA

13

La empresa cuenta con maquinaria especializada para los procesos
de produccion.

AUTOMATIZACION DE PROCESOS PRODUCTIVOS

14

La empresa implementa la automatizacion de procesos en la
produccion.

AUTOMATIZACION DE PROCESOS ADMINISTRATIVOS

15

La empresa implementa la automatizacion de procesos para el buen
desemperfio laboral de los trabajadores.

TIEMPO

16

La tecnologia empleada por la empresa permite optimizar el tiempo en
el proceso de produccion.

SEGURIDAD

17

La tecnologia que emplea la empresa en sus procesos de produccion
permite una mayor seguridad para los trabajadores.

INICIATIVA

18

La gestion empresarial permite elevar mi iniciativa en mis labores.

HABILIDADES
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19

La empresa brinda capacitacion constante para desarrollar mis
habilidades.

CONOCIMIENTO

20

La gestion empresarial permite que los trabajadores apliquen
adecuadamente sus conocimientos.

DESTREZA

21

La tecnologia empleada permite que los trabajadores demuestren
destreza y capacidad en el desarrollo de sus labores.

ACTITUDES

22

La gestibn empresarial promueve actitudes positivas en los
trabajadores para el desempefio de sus funciones.

PRODUCTIVIDAD

23

La gestion empresarial controla el nivel de productividad a través del
desemperfio laboral de los trabajadores.

CALIDAD

24

La gestién empresarial, a través de la planificacién y control, busca la
eficiencia del desempefio laboral, con la utilizacion de buenos
estandares de calidad.

RENDIMIENTO

25

La gestion empresarial controla permanentemente el rendimiento
laboral de los trabajadores, con la finalidad de obtener un 6ptimo
resultado en la produccion de la empresa.

SATISFACCION

26

La gestibn empresarial, a través del gerente, motiva mediante los
incentivos, logrando asi la satisfaccion por el desempefio de sus
funciones.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO : Gestidn Evpresarial

OBETIVO . Determnar b relacion entre 1o pestice empreiaial y of Sesempedo labaral on ks trabajadores
de 1 ermpeasas Agroindustriaies de la Frovinda ce Tacra, 2015,

DRIGIDO A - Trabajadores de las Emeensas Agromdustriaies.
APELLIDOS Y NOMBRES DEL IVALUADOR : -.@.lngs...!—_imgs\\a feocutiga
VALORACKON 1 RNROR
FECHA t
oeficiane Regular hm/ [ Muy Buero Excelente
1 2 p/ | a s
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VARIABLE 1: GESTION EMPRESARIAL

acciones de mejoramiente en |3
efectividad de sus colaboradores en el
cumplimiento de metas

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION 0B
RESPUESTA
RELACION RELACION RELACION | RELACION
ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ENTRE EL
w o & VARIABLEY | DIMENSIONY | INDICADORY | ITEMSYLA
2 DIMENSION INDICADOR ITEMS o & 2 E g LA EL ELITEMS | OPCION DE
g ; § § 7 §| DIMENSION INDICADOR RESPUESTA
8389
S NO sl NO sl NO St NO
Productividad Considera que en la empresa el gerente
se evidencia con wuna tendencia
creci en la productividad. 'X X X X
4 X Eficiencia El gerente demuestra eficiencia en su / '
= Econdmica gestion para planificar, organizar, dirigir
3 ¥ controlar, % ?( \ﬁ X
W
=
% Eficacia Considera que el gerente demuestra
z eficacia en el logro de resultados y
E objetivos de la empresa. % ‘% 7( 74
2 Efectividad El Gerente implementa y desarrolla
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Competencias
Directivas

Compromiso

El gerente demuestra compromiso
sobre la importancia en el desarrollo de
las actividades de la empresa.

Innovacién

£l Gerente demuestra capacidad de
nnovacion  en  sus  procesos  de
produccion y prestacion de servicios.

Liderazgo

E! Gerente de la empresa alcanza un
buen liderazgo frente a sus compafieros
y trabajadores.

Experiencia

El Gerente demuestra amplia y
profunda experiencia para conseguir
los propésitos de la empresa,

Conocimiento

El Gerente demuestra dominio, buen
manejo y capacidad para resolver
problemas  en  los  procesos  de
produccion.

4 ™K ™ ™ T4

—~ =< =< = &

Y Y K K

< [ 24 R A
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NOMERE DEL INSTRUMENTO

OBJETIVO

DIRIGIDO A

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR

VALORACION

FECHA

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

: Tecnologia de Procesos

: Determinar la relacion entre la Tecnologia de Procesos y el Desempefio Laboral en los
trabajadores de la empresas Agroindustriales de la Provincia de Tacna, 2015.

: Trabajadores de las empresas Agroindustriales.

..Eladus |imache. Amcudion.....

Bueno

Deficiente

Regular Bueny { Muy Bueno Excelente

1

2 ) ;/ \ 4 5
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VARIABLE 2: TECNOLOGIA DE PROCESOS

Productivos

automatizacidn de procesos en la
produccion.

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION o8
HESPUESTA
RELACICN RELACION RELACION | RELACION
ENTRE LA ENTRE L& ENTRE EL ENTRE EL
VARIABLEY | DIMENSIONY | INDICADORY | ITEMSY LA
-
CIMENSION INDICADOR ITEMS g 1 o A EL ELITEMS OPCION DE
g 2 DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
> 2 = §
a “
ss [ w0 st [NO| st | no | s ] no
Tiempo La tecnologia empieada en la empresa
minimiza el tiempo de espera en of
servicio al cliente, )[ ¥
Calidad La weenologia empleada en la empresa 3
permite brindar un serviclo de buena
2 At alidad a Jos clientes.
=] Servicio ¥ )( >( VL ¥
g Productividad La Tecnologia que emplea la empresa 1 1
o en los procesos de produccidn permite
g mejorar la productividad. y >< x X
& Maquinaria Especializada La empresy cuenta con maquinaria ! ’ Y
especializada para los procescs de
peoduccion. >( 7( X X
Proceso Automatizacion de Procesos | L3 empresa  implementa  la d t

~
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Automatizacion de Procesos | la  empresa  implementa nal
o . automatizacién de procesos para ol
Administrativas buen desempefo laboral de los
trabajadores. Y
Tiempo La tecnclogia empleada por & empresa |
permite optimizar el tiempo en el |
proceso de produccion. % )[ X
Seguridad La tucnologia que emplea fa empresaen |

s procesos de produccion permite i
una mayor seguridad para los ‘
trahajadores.
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NOMBRE DEL INSTRUMENTO

OBIJETIVO

DIRIGIDO A

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR

VALORACION

FECHA

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

: Desemperfio Laboral

. Determinar la relacién entre Gestion Empresarial y la Tecnologia de Procesos en el Desempefio
Laboral en los trabajadores de la empresas Agroindustriales de la Provincia de Tacna, 2015.

: Trabajadores de las Empresas Agroindustriales.

... 120600 }

Deficiente

Regular | BuerV Muy Bueno Excelente

1

2 / 4 5
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VARIABLE 3: DESEMPENO LABORAL

VARIABLE

DIMENSION

INDICADOR

ITEMS

OPCION DE
RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

Nuca
Cas Nunca

e

e

RELACION
ENTRE LA
VARIABLE Y

DIMENSION

RELACION
ENTRE LA
DIMENSION Y
EL
INDICACOR

RELACION
ENTRE EL
INDICADOR Y
ELITEMS

RELACION
ENTRE EL
TEMS Y LA
OPCION DE
RESPUESTA

OB

Sl NO

DESEMPERO LOBORAL

Competencia

Iniciativa

La gestion empresarial permite elevar
miinkiativa en mis abores.

Habilidades

La empresa brinda capacitacion
constante  para  desarrollar ms
habdidades._

Conocimiento

La gestion empresarial permite que los
trabajadores apliquen adecuadamente
Sus conocimientos.

Destreza

La tecnolegia empleada permite que los
trabajadores demuestren destreza y
capacidad en el desarrollo de sus
labores,

Actitudes

La gestibn empresaral  promueve
actitudes positivas en los trabajadores
para ol desempefio de sus funci

Productividad

La gestion empresarial controla ef nivel
de productividad a trawés del
desempedio laboral de los trabajadores.

Calidad

La gestidn empresarial, a través de la
planificacion y control, busce la
eficiencia del d peio aboral, con la

< [H£ =< |7~ A= tL

S i S S A S S

~ Y RO [
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Resultado

utilizacidn de buenos estandares de
calidad

Rendimiento

La  gestibn  empresarial  controla
permanentemente el rendimiento
laberal de los trabajadores, con la
finakdad de obtener un dptimo
resultado en 13 produccion de la

empresa,

-

Satisfaccion

La gestidn empresarial, a través del
gerente, motiva  mediante  los
incentives, logrando asi la satisfaccién
per el desempeho de sus funciones.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO : Gestidn Empresarial

OBIJETIVO : Determinar la relacién entre la gestion empresarial y el desempefio laboral en los trabajadores
de la empresas Agroindustriales de la Provincia de Tacna, 2015.

DIRIGIDO A : Trabajadores de las Empresas Agroindustriales.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR L e et e e e b s et e r e e e et e sr s

VALORACION § eeeetesaeeesaesettesetetesate st st st sae st sa st sa st aesesasesesasessensessnnsasas

FECHA D e e s s s s e s s e s s s s e s s e e s

Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente

1 2 3 4 5
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VARIABLE 1: GESTION EMPRESARIAL

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION OB
RESPUESTA
RELACION RELACION RELACION RELACION
ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ENTRE EL
w © § o VARIABLE Y DIMENSIONY | INDICADORY | ITEMSY LA
2 DIMENSION INDICADOR ITEMS ol 5 ¢ g & LA EL ELITEMS | OPCION DE
- (%] ()
< 2| 2 8| & E DIMENSION INDICADOR RESPUESTA
> ? 3 @ &
o &S
S NO S NO S| NO S| NO
Productividad Considera que en la empresa el gerente
se evidencia con wuna tendencia
creciente en la productividad.
L. Eficiencia El gerente demuestra eficiencia en su
Econdmica gestion para planificar, organizar, dirigir
- y controlar.
<
[+
é Eficacia Considera que el gerente demuestra
< eficacia en el logro de resultados vy
g objetivos de la empresa.
=
8 Efectividad El Gerente implementa y desarrolla
é acciones de mejoramiento en la

efectividad de sus colaboradores en el
cumplimiento de metas.

Compromiso

El gerente demuestra compromiso sobre
la importancia en el desarrollo de las
actividades de la empresa.
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Competencias
Directivas

Innovacion

El Gerente demuestra capacidad de
innovacién en sus procesos de
produccién y prestacion de servicios.

Liderazgo

El Gerente de la empresa alcanza un
buen liderazgo frente a sus compafieros
y trabajadores.

Experiencia

El Gerente demuestra amplia y profunda
experiencia para conseguir los
propésitos de la empresa.

Conocimiento

El Gerente demuestra dominio, buen
manejo y capacidad para resolver
problemas en los procesos de
produccion.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO : Tecnologia de Procesos

OBIJETIVO : Determinar la relaciéon entre la Tecnologia de Procesos y el Desempefio Laboral en los
trabajadores de la empresas Agroindustriales de la Provincia de Tacna, 2015.

DIRIGIDO A : Trabajadores de las empresas Agroindustriales.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR D e b b s

VALORACION  etetesseseettesaeas et seaeas ssasae et sERERssEshe bt eessRs st seneRssssas st senereen

FECHA D et s ae e s ae s e sas sesas e sassesas sas senansaseennse s

Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente

1 2 3 4 5

VARIABLE 2: TECNOLOGIA DE PROCESOS
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Administrativos

automatizacién de procesos para el
buen desempefio laboral de los
trabajadores.

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION OB
RESPUESTA
RELACION RELACION RELACION RELACION
ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ENTRE EL
w ol o VARIABLE Y DIMENSION Y INDICADOR Y ITEMSY LA
= DIMENSION INDICADOR ITEMS 8 § ‘éi o LA EL ELITEMS OPCION DE
o o
é § 2 o @ g‘ DIMENSION INDICADOR RESPUESTA
< Z| 7| g 2 <9
> ol g )
(@) <_( S
SI NO SI NO Sl NO SI NO
Tiempo La tecnologia empleada en la empresa
minimiza el tiempo de espera en el
servicio al cliente.
Calidad La tecnologia empleada en la empresa
permite brindar un servicio de buena
Servicio calidad a los clientes.
- Productividad La Tecnologia que emplea la empresa en
Q los procesos de produccion permite
g mejorar la productividad.
o
o
= Magquinaria Especializada La empresa cuenta con maquinaria
§ especializada para los procesos de
% produccion.
o
= — -
Proceso Automatizacion de Procesos | La empresa implementa la
. automatizacién de procesos en la
Productivos Sroduccion.
Automatizacion de Procesos | La  empresa  implementa  la
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Tiempo La tecnologia empleada por la empresa
permite optimizar el tiempo en el
proceso de produccion.

Seguridad La tecnologia que emplea la empresa en

sus procesos de produccion permite una
mayor seguridad para los trabajadores.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO : Desempefio Laboral

OBIJETIVO : Determinar la relacidn entre Gestién Empresarial y la Tecnologia de Procesos en el Desempefio
Laboral en los trabajadores de la empresas Agroindustriales de la Provincia de Tacna, 2015.

DIRIGIDO A : Trabajadores de las Empresas Agroindustriales.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR L e et e e e b s et e r e e e et e sr s

VALORACION § eeeetesaeeesaesettesetetesate st st st sae st sa st sa st aesesasesesasessensessnnsasas

FECHA D e e s s s s s s s s s s s e s sR s e e s

Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente

1 2 3 4 5

VARIABLE 3: DESEMPENO LABORAL
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VARIABLE

DIMENSION

INDICADOR

ITEMS

OPCION DE
RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

Nuca

Casi Nunca
Algunas veces

Casi Siempre

Siempre

RELACION
ENTRE LA
VARIABLE Y
LA
DIMENSION

RELACION
ENTRE LA
DIMENSION Y
EL
INDICADOR

RELACION
ENTRE EL
INDICADOR Y
EL ITEMS

RELACION
ENTRE EL
ITEMS Y LA
OPCION DE
RESPUESTA

OB

Sl NO

Sl NO

Sl NO

N NO

DESEMPENO LOBORAL

Competencia

Iniciativa

La gestién empresarial permite elevar mi
iniciativa en mis labores.

Habilidades

La empresa brinda capacitacién
constante  para  desarrollar  mis
habilidades.

Conocimiento

La gestion empresarial permite que los
trabajadores apliquen adecuadamente
sus conocimientos.

Destreza

La tecnologia empleada permite que los
trabajadores demuestren destreza y
capacidad en el desarrollo de sus
labores.

Actitudes

La gestion empresarial promueve
actitudes positivas en los trabajadores
para el desempefio de sus funciones.

Resultado

Productividad

La gestion empresarial controla el nivel
de productividad a través del
desempefio laboral de los trabajadores.

Calidad

La gestion empresarial, a través de la
planificacion 'y control, busca la
eficiencia del desempefio laboral, con la
utilizacion de buenos estandares de
calidad.

Rendimiento

La gestion empresarial controla
permanentemente el  rendimiento
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laboral de los trabajadores, con la
finalidad de obtener un &ptimo
resultado en la produccién de la
empresa.

Satisfaccion

La gestion empresarial, a través del
gerente, motiva mediante los incentivos,
logrando asi la satisfaccion por el
desempefio de sus funciones.
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