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RESUMEN

El presente trabajo tiene por objetivo establecer la relacion entre la gestion
administrativa y desempefio laboral de los colaboradores de Ila
Comercializadora San Juan SAC, 2022. Fue una investigacion de disefio no
experimental, con enfoque cuantitativo, de corte transversal, y nivel
descriptivo. Se consider6 como poblacion a 92 colaboradores de la
Comercializadora San Juan SAC, 2022, a quienes se les aplicO un
cuestionario a través de la técnica de encuesta.

Concluyendo que existe una relacion alta positiva del 90% en cuanto entre la
gestiébn administrativa y desempefio laboral de los colaboradores de la
Comercializadora San Juan SAC, 2022.

Palabras clave: gestibn administrativa, colaboradores, desempefio y

comercializadora.
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ABSTRACT

The objective of this work is to establish the relationship between
administrative management and work performance of the collaborators of
Comercializadora San Juan SAC, 2022. It was a non-experimental research
design, with a quantitative, cross-sectional, and descriptive level approach.
The population was considered to be 92 employees of Comercializadora San
Juan SAC, 2022, to whom a questionnaire was applied through the survey
technique.

Concluding that there is a high positive relationship between administrative
management and work performance of the collaborators of Comercializadora
San Juan SAC, 2022.

Keywords: administrative management, collaborators, performance and

marketing.
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INTRODUCCION

Hoy en dia, todas las organizaciones se ven afectadas por los avances en la
globalizacion, la tecnologia y las comunicaciones. Las organizaciones tienden
a identificar y desarrollar ventajas competitivas y proporcionar productos y
servicios de calidad de acuerdo con las necesidades del cliente.

Por este motivo, todas las organizaciones estan bien gestionadas
internamente en materia de recursos humanos, administracion, etc., de
manera que todos los empleados estén satisfechos y esto se refleje en el
desemperio de sus actividades y objetivos a alcanzar.

La empresa COMERCIALIZADORA SAN JUAN SAC fue creciendo
paulatinamente, pero con ello vinieron los problemas. Luego de reunirme con
el duefio pude concluir que la gestion de COMERCIALIZADORA SAN JUAN
se basa en la experiencia. Dijo que a pesar de tener varios afios operando en
el mercado, por desconocimiento, la empresa no cuenta con controles de
gestién que incidan en el adecuado desarrollo de los empleados y brinden
lineamientos para el desarrollo del recurso humano. Contrariamente a las
capacidades que posee este equipo directivo, éste ha mostrado un mejor
desemperio en este campo durante sus afios en el mercado, logrando un alto
crecimiento y desarrollo. Por tanto, se debe disefiar un modelo de gestion.
Teniendo como problema general: ¢Qué relacion existe entre la gestion
administrativa y desempeiio laboral de los colaboradores de la
Comercializadora San Juan SAC 2022, Asi mismo se planted el siguiente
objetivo determinar la relacibn que existe entre la gestion administrativa
desemperio laboral de los colaboradores de la Comercializadora San Juan

SAC, 20227



Este estudio fue Iimportante porque aportd conocimientos y teoria
relacionados con el tema de investigacion a través de estudios previos
descritos en este estudio.

Este estudio discutid la relacion entre las variables que se deben utilizar en la
gestion de administrativa y el desempefio laboral para que la Empresa
Comercializadora San Juan pueda lograr el desempefio empresarial.

En este estudio se utilizé un disefio descriptivo simple y se utilizaron métodos
de encuesta y cuestionarios como herramientas para la recopilacion de datos.
Esto llevo a la identificacion de las deficiencias identificadas durante el
estudio, lo que llevdé a diversas soluciones que ayudaron a mejorar las
actividades.

En la presente investigacion, se desarroll6 la siguiente estructura:

En el capitulo I, Se presentan los antecedentes internacionales y nacionales,
gue posterior a ello nos ayudaran a realizar un analisis de las variables en
estudio. Ademas, en este capitulo se sustenta las bases tedricas y los
términos basicos de la investigacion.

En el capitulo Il, se observa la hipétesis, variables y su operacionalizacion.
En cuanto al capitulo Ill, se observa la metodologia de la investigacion, la
definicion del disefio metodoldgico y muestral, las técnicas de recoleccion de
datos, las técnicas para el procesamiento de datos, y los aspectos éticos
utilizados.

En el capitulo 1V, se exponen los resultados obtenidos de la recoleccion de
datos., En el capitulo V, se presenta la discusion de los resultados. Para

altimo, se muestran las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes

En 2022 se desarroll6 una investigacion de estudio basico, con disefio no
experimental correlacionar, con una poblacion de 322 trabajadores. El estudio
encontré que la variable estaba directa o positivamente correlacionada con
valores altos, como lo muestra la relacion del coeficiente de correlacion de
Spearman Rho = 0,886, y concluyé que si el valor era menor a 0,05, el nivel
de significancia era 0,000. Por tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipétesis alternativa. Existe una relacion significativa entre las variables

relacionadas con el estudio. (Fernando, 2022)

En 2021 se desarroll6 una investigacion tipo de estudio basico de disefio no
experimental. Se incluye una poblaciéon de 142 empleados, y el estudio
demuestra que el valor critico de F (0.006) es menor al 5% de error (0.05) en
comparacion, con lo que se rechaza la hipétesis nula, se concluy6é que la
relacion entre las variables fue aceptado encontrado que el Municipio de Alto
Amazonas tiene una relacibn moderada entre el control administrativo y el
desempefio laboral de los empleados. Por tanto, si las operaciones
administrativas son eficientes, la ejecucién empresarial también lo sera.

(Cuenca, 2021)

En 2021 se desarrolld una investigacion tipo béasica con un enfoque
cuantitativo, con disefio no experimental. Se utilizd la metodologia de

encuesta con dos cuestionarios para obtener datos sobre gestion



administrativa y desempefio laboral entre una muestra de 30 trabajadores.
Estos instrumentos fueron validados por juicio de expertos. Los métodos de
analisis de datos fueron porcentajes y correlacion de Pearson. Como
resultado, se encontré que el nivel de gestion administrativa era adecuado en
un 80% y el nivel de desemperio laboral de los empleados era eficiente en un

63%., (Pacheres, 2021)

En el 2019 se realiz6 una investigacion enfoque cuantitativo, tipo descriptivo,
de disefio no experimental y nivel correlacionar, Para la recoleccion de datos
se utilizé como método una encuesta y como instrumento un cuestionario con
preguntas cerradas validadas por opinibn de expertos. Para procesar la
informacion se utilizé el programa SPSS version 24. Luego de analizar la
informacion encontramos lo siguiente: El 73,3% estuvo de acuerdo con la
afirmacion “Gestion de Recursos Humanos”. 80% para seleccion de recursos
humanos y 66,6% para la capacitacion del personal. De igual forma, el 86,6%
estuvo de acuerdo con el desempefio laboral. Fue 80% para calidad del
trabajo y 93,3% para trabajo en equipo. Los resultados también confirman que
el valor p = 0,002 < 0,05, lo que indica que existe una relacion
estadisticamente significativa entre la gestion de recursos humanos y el
desempeiio laboral. Se encontré un valor de p = 0,002 < 0,05. (Gonzales y

Romaina 2019)



1.2. Bases Tedricas

Gestion Administrativa

Madrigal (2009), plantea que es el comportamiento que contribuye al logro de
las metas establecidas y definidas por la organizacion a través del esfuerzo
coordinado de los empleados y la aplicacion de procesos de gestion que
incluyen planificacion, organizacién, ejecucion y control.

Para Ordofiez, (2009) sefala que la auditoria en procedimiento contradictorio,
dice lo siguiente sobre las variables en cuestidn: Tanto la evaluacién, gestion,
ejecucion, organizacion y planificacion.” (p.101),

Por su parte Anzola (2002) sefiala que “la gestidbn empresarial es un conjunto
de actividades que promueven los esfuerzos del grupo hacia el logro de

objetivos” (pag. 70)

Gestion administrativa

e Planificacién

Segun castellano (1998), la planificacion es un método importante en el
proceso de asegurar la correcta toma de decisiones, la asignacion de recursos
y el cumplimiento de ciertos requisitos, tales como: La busqueda de la
minimizacion de costos, la maximizacion de ganancias y un equilibrio

dinamico de las fuerzas sociales con los recursos a su disposicion.

e Organizacién
Porter, et al. (1975), conceptualizaron a las organizaciones como entidades

formadas por personas y grupos de personas que se unen en pos de un



objetivo comuan. Lograr estos objetivos requiere la realizacién de actividades

especificas y el uso de recursos de manera coordinada y racional.

a) Determinar las actividades especificas necesarias para alcanzar los
objetivos planificados (especializacion).

b) Agrupar actividades en estructuras logicas (departamentos).

c) Asignar actividades a roles y personas especificas (trabajos y tareas).

(pag.149)

e Direccidn

George (1987), afirma que la direccién, considerada en su investigacion como
ejecucion misma, es la implementacidon de actividades propuestas y
organizadas, es la forma de actuar y realizar las actividades especificadas en
planes y organizaciones, y el directivo en el trabajo toma medidas y acciones
para iniciar y continuar las acciones necesarias para la ejecucion de las tareas

asignadas por el grupo de trabajo.

e Control
Somos responsables de demostrar la eficacia y eficiencia de nuestros
servicios. Todo este proceso debe aplicarse con frecuencia y las debilidades

de gestion deben abordarse oportunamente. (Chiavenato, 2014)

Desempefio Laboral
Araujo y Leal (2007). El desempefio laboral depende y se mide en funcién de

varios factores como factores, habilidades, caracteristicas o capacidades



relacionadas con los conocimientos, habilidades y habilidades que los
empleados desarrollan y aplican en su campo de trabajo.

Para Garcia (2011), son las conductas y comportamientos observados en los
empleados los que estan relacionados con los objetivos organizacionales y
pueden medirse por la calidad del trabajo y el aporte de cada individuo a la

empresa.

Importancia del Desempefio Laboral

Para Jones y George (2010), creen que las evaluaciones de desempefio
proporcionan informacién valiosa y ayudan a definir la capacitacion y el
desarrollo de los empleados. Lo explican asi: "Las evaluaciones de
desemperio brindan a los gerentes informacién valiosa en la cual basar sus
decisiones de personal'. Las decisiones sobre aumentos, bonificaciones,
ascensos y cambios de trabajo se basan en evaluaciones de desempefio
apropiadas. Y creen que estas evaluaciones “ayudan a los gerentes a
determinar qué empleados son elegibles para capacitacion y desarrollo en qué
areas”. La retroalimentacién sobre el desempefio promueve una alta

motivacion y desempefio de los empleados.

Factores que Influyen en el Desempefio Laboral:

Equipos de Trabajo:

Robbins (2000) sefiala que un equipo de trabajo es un grupo formal,
reemplazado por individuos interdependientes que se encargan de alcanzar
objetivos. Todos los equipos de trabajo son grupos, pero soélo los grupos

formales pueden ser equipos de trabajo.



Calidad:

Juran y Gryna (1993), plantea que la calidad se define como facilidad de uso.
Esta definicion se refiere a la medicion de la idoneidad del disefio de un
producto o servicio (calidad del disefio) y qué tan bien se ajusta el producto a
ese disefio (calidad de fabricacion o conformidad). La calidad del disefio se
refiere a las caracteristicas que potencialmente tiene un producto para
satisfacer las necesidades del cliente, mientras que la calidad de conformidad
se refiere a como el producto final adopta las especificaciones para las que
fue disefiado

Trabajo:

Marx (1867), sefiala que el trabajo es principalmente un proceso entre la
naturaleza y los humanos, un proceso mediante el cual los humanos llevan a
cabo, regulan y controlan intercambios materiales con la naturaleza a través
de sus propias acciones. Y mientras actla asi sobre la naturaleza externa y
la transforma, también transforma su propia naturaleza, desarrollando los
poderes que yacen latentes dentro de él y sometiendo su funcionamiento a su

propia disciplina.

Desempefio laboral

Capacitacion

Para Siliceo (2004), afirma que “La capacitacion consiste en proporcionar
actividades planificadas en funcion de las necesidades reales de la instalacion
y adaptadas a los cambios en los conocimientos y habilidades de los

empleados” (p.25)



Autoestima
Para Voli (1999) sefiala que se trata de “reconocimientos del propio valor y
relevancia al asumir la responsabilidad de uno mismo y de las relaciones de

cada individuo con los demas” (p. 50).

Trabajo en equipo

Para Chiavenato 2004), manifiesta que el trabajo en equipo ocurre cuando los
empleados se unen con un objetivo comun o especifico y el proceso de
interaccidn crece a través de estructuras establecidas. Es importante y debe

tenerse en cuenta que el trabajo que realizan evalla la calidad de su trabajo.

Satisfaccion

Segun Robbins (2004) son emociones gque surgen debido a la evaluacién
personal de cada caracteristica al realizar actividades en el trabajo. Este es
un tema de creciente importancia e interés en el ambito de las organizaciones,
y esta estrechamente relacionado con las condiciones laborales de los

empleados y, en definitiva, con la cultura organizacional.

1.3. Definicion de Términos Basicos

Gestionar:

Gestionar significa llevar a cabo una iniciativa o proyecto. // Se ocupa de la
gestion, organizacién y funcionamiento de empresas, actividades econémicas
y organizaciones. /// Gestionar o gestionar situaciones problematicas.

(RealAcademiaEspafiola, 2021)



Coordinacion:

Lograr la armonia de los esfuerzos individuales y grupales para lograr las

metas y objetivos grupales. (Chiavenato I. , 2006)

Control:

Capacidades de gestion para medir y corregir el desempefio individual y

organizacional. (Chiavenato I. , 2006)

Gestion administrativa.

Es el proceso de adquirir, implementar o utilizar diversos recursos esenciales

para respaldar los objetivos de la organizacion. (Chiavenato I. , 2006)

Calidad:

Este es el nivel de excelencia que una empresa o negocio ha alcanzado en la
satisfaccion de sus clientes. Al mismo tiempo, representa el grado en que se
ha logrado esa calidad. Calidad atribuida a todo aquello que representa

excelencia, eficiencia y eficacia. (Valencia y Judy, 2021)

Organizacion.

Una organizacion es un conjunto de elementos compuestos principalmente
por personas que actlan e interactian dentro de una estructura bien pensada

y disefiada. (Valencia y Judy, 2021)
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Responsabilidad.

La sensacién de que cada uno es su propio jefe. No es necesario que
consideres cada decision que tomes. Cuando tienes un trabajo que hacer,

sabes que es tu trabajo. (Valencia y Judy, 2021)

Capacitacion:

Es el proceso y/o adquisicion de nuevos conocimientos, habilidades vy
actitudes de manera sistematica con el fin de estar mejor calificado, con el

objetivo de mejorar el desempefio laboral. (Valencia y Judy, 2021)

Eficacia.

Esta es la capacidad de lograr un efecto esperado o deseado después de
realizar una accion. Este término no debe confundirse con eficiencia (derivado
del latin "eficiencia"). La eficiencia resulta del uso racional de los medios para
lograr un objetivo determinado (es decir, lograr el objetivo con la menor

cantidad de recursos y tiempo disponibles). (Valencia y Judy, 2021)

Eficiencia.

Se refiere a los recursos utilizados y los resultados obtenidos. Por tanto, se
trata de una habilidad o cualidad muy valorada por las empresas y
organizaciones. Porque en realidad todo lo que hacemos esta encaminado a
conseguir un objetivo utilizando recursos limitados (humanos, economicos,
técnicos, fisicos, conocimientos, etc.), en casos limitados en situaciones

complejas y competitivas. (Valencia y Judy, 2021)
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CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1. Formulacion hipétesis

Hipotesis General
Hi: Existe relacion entre la gestion administrativa y desempefio laboral de los
colaboradores de la Comercializadora San Juan SAC, Afio 2022.

Hipotesis Especifico

Hi1 Existe relacidn entre la planificacion y desempefio laboral de los
colaboradores de la Comercializadora San Juan SAC, Afio 2022.

Hi2 Existe relacion entre la organizacion y desempeiio laboral de los
colaboradores de la Comercializadora San Juan SAC, Afio 2022.

Hi3 Existe relacion entre la direccion y desempefio laboral de los
colaboradores de la Comercializadora San Juan SAC, Afio 2022.

Hi4 Existe relacidon entre el control y desempefio laboral de los colaboradores

de la Comercializadora San Juan SAC, Aio 2022.

2.2.Variables y definicion Operacionales

V1: Gestion Administrativa

Segun Gonzélez (2000), la gestion administrativa es una estrategia
organizacional y una metodologia de gestion que involucra a todos los
miembros de una organizacion con los objetivos fundamentales de
efectividad, eficiencia y funcionalidad organizacional.

V2: Desempefio Laboral

Para Garcia citado por Pérez; (2009), sostiene que el desempenio laboral son
las acciones y comportamientos de un empleado que estan relacionados con
los objetivos organizacionales y se miden en funcion de la capacidad y el nivel

de contribucién de cada individuo.
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Operacionalizacion de variables

Variable Definicion conceptual Tipo por su Dimensiones Indicadores Escala de Categorias Valores de la Medio de
naturaleza medicién categoria verificacién
V1 Seglin Gonzélez (2000), la e  Mision
Gestion gestion administrativa es una L ¢  Objetivos cuestionario
Administrativa Planeacién . Estrategias Nunca 1
estrategia organizacional y una | Cuantitativa e Elaboracion de planes Casi nunca 2
metodologia de gestion que . AIguna_ls Veces 3
— — S— Ordinal Casi siempre 4
involucra a todos los miembros Organizacion Disefio organizacional siempre 5
o e  Recursos humanos
de una organizacion con los
objetivos  fundamentales de Direccion e Comportamiento
efectividad, eficiencia y organizacional
e  Motivacion
funcionalidad organizacional. e Liderazgo
e  Comunicacion
. Equipos de trabajo
Control e  Medida de control
e Monitoreo y supervision
V2: Para Garcia citado por Pérez; Capacitacion e Conocimientos cuestionario
Desempefio (2009), sostiene que el habilidades Nunca 1
laboral desempefio laboral son las | Cuantitativa Casi nunca 2
acciones y comportamientos de . Toma de Algunas veces 3
un empleado que estan Autoestima responsabilidades Ordinal Casi siempre 4
relacionados con los objetivos . Valor siempre 5

organizacionales y se miden en
funcién de la capacidad y el nivel
de contribucion de cada
individuo.

Trabajo en equipo

Objetivos en comuin
Calidad de trabajo

Satisfaccion

Condiciones laborales.
Indicador clima
organizacional
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CAPITULO IIl: METODOLOGIA

3.1. Disefio metodolégico

Tipo de investigacion

Hernandez et al. (2014) afirman: “El propdsito de este tipo de investigacion es
conocer la relacion entre variables en una muestra o situacion particular”. En
este caso se determina la relacion entre variables de Gestion Administrativa y
desempefio laboral. (pag.93)

Esta investigacion es un enfoque cuantitativo no experimental, ya que se
recopilan datos sobre el tema de estudio para determinar las relaciones entre

variables.

Disefio de la investigacion
Es de disefio descriptivo.

El esquema que se presenta es la siguiente:

O
fr1

S

M

2

DONDE:

M= Muestra

O1= Variable 1

0O2= Variable 2

R= Relacién de las variables en estudio
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3.2. Disefio Muestral

Poblacion

Hernandez et al. (2014), Sefala que la poblacion es el conjunto de todos los
casos correspondientes a un conjunto de edificios”. (pag. 174)

‘La poblacién estuvo conformada por 92 colaboradores de la

Comercializadora San Juan”

Muestra:
El tamafio de la muestra se determind utilizando criterios de muestreo
intencionado no probabilistico. La muestra esta formada por el 100% de la

poblacion.

3.3. Procedimientos de recoleccion de datos

Técnica

Sabino (1992) Que las técnicas son un conjunto de mecanismos, medios y
sistemas que tienen la finalidad de dirigir, recolectar, conservar, reelaborar y
transmitir los datos”.

“Para la presente investigacion se realizo la encuesta, la cual permitio conocer

la opinién de los trabajadores”.

Instrumento: Cuestionario
Lopez - Roldan & Fachelli, (2015), es un instrumento rigido que busca recoger
informacion de los entrevistados a partir de la funcion de unas preguntas

intentando garantizar una situacién psicolégica estandarizada e formacion de
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las preguntas y asegurar después la comparabilidad de las respuestas”. (pag.
17)

“Para la presente investigacion se utilizo el cuestionario constituido por 16
preguntas, relacionado a la gestion administrativa su vez, se aplico la guia de

analisis de documentos para la identificacidn y relacion de las variables”.

3.4. Procesamiento y andlisis de datos

Una vez realizada la encuesta con toda la informacion obtenida, los datos son
procesados con el programa estadistico SPSS version 25 para Windows XP.
Se realizé un analisis descriptivo de cada variable de estudio mediante tablas
de frecuencia, porcentajes y graficos. Por otro lado, en el andlisis inferencial
para comparar hipotesis de investigacion, se utiliza el chi-cuadrado de
Pearson, una prueba estadistica no paramétrica para la distribucion libre de
variables categéricas, para probar variables categéricas aleatorias con un
nivel de confianza del 95% y una significancia. Nivel de a = 0,05, la

significancia es valor p < 0,05.

3.5. Aspectos Eticos

Este estudio respeta los derechos de autor y cita cualquier idea adoptada de
ese trabajo. De igual forma, al no existir plagio, se considera un verdadero
resultado de investigacién debido al trabajo y esfuerzo del investigador, y se

garantiza la buena ética.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

En este capitulo me permitira analizar las dimensiones de la gestion
administrativa

DIMENSION PLANEACION

Tabla 1: La misién y la visién son a mediano y largo plazo

Frecuencia Porcentaje

valido
Nunca 8 9%
Casi Nunca 13 14%
Algunas Veces 15 16%
Casi Siempre 22 24%
Siempre 34 37%
Total 92 100%

Figura 1: La mision y la vision son a mediano y largo plazo

37%

40%
30% 24%
16%
14%
209
% 9%
10% -'
0%

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

En la Tabla N°1 La misién y la visién son a mediano y largo plazo, se puede
observar que el 9% de los colaboradores de la empresa Comercializadora San
Juan SAC manifiestan que nunca la mision y vision es a largo plazo, 16% de
los colaboradores manifiestan que algunas veces la mision y vision es a largo
plazo y 37% de los colaboradores de la empresa Comercializadora San Juan

SAC manifiestan que siempre es a largo plazo.
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Tabla 2: La planificacion establece objetivos concretos

Frecuencia Porcentaje valido
Nunca 4 4%
Casi Nunca 10 11%
Algunas Veces 17 18%
Casi Siempre 29 32%
Siempre 32 35%
Total 92 100%

Figura 2: La planificacion establece objetivos concretos

35%
32%

18%
11%
4%

Nunca Casi Nunca  Algunas Casi Siempre
Veces Siempre

En la Tabla N°2 La planificaciéon establece objetivos concretos se puede observar
qgue el 4% de los colaboradores que nunca la planificacién establece objetivos
concretos, el 18% manifiesta que algunas veces la planificacion establece objetivos
concretos y el 35% de los colaboradores manifiesta que siempre la planificacion

establece objetivos concretos.

Tabla 3: La planificacion se aplica a nivel institucional

Frecuencia Porcentaje valido
Nunca 5 5%
Casi Nunca 14 15%
Algunas Veces 15 16%
Casi Siempre 25 27%
Siempre 33 36%
Total 92 100%
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Figura 3: La planificacion se aplica a nivel institucional

En la

observar que el 5% de los colaboradores manifiestan que nunca la

planificacion se aplica a nivel institucional, 16% de los colaboradores

manif

el 36% de los colaboradores manifiesta que siempre la planificacion se aplica

36%

27%
15% 16%
- l '

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces  Siempre

Tabla N°3 La planificacion se aplica a nivel institucional se puede

iestan que algunas veces la planificacion se aplica a nivel institucional y

a nivel institucional.

Tabla 4: La planeacién establece dimensiones concretas
Frecuencia Porcentaje valido

Nunca 4 4%

Casi Nunca 10 11%

Algunas Veces 18 20%

Casi Siempre 25 27%

Siempre 35 38%

Total 92 100%

Figura 4: La planeacién establece dimensiones concretas

38%

27%
20%
11%
4%

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces  Siempre
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En la Tabla N°4 La planeacion establece dimensiones concretas, se puede
observar que el 4% de los colaboradores manifiestan que nunca la planeacion
establece dimensiones concretas, el 20% de los colaboradores manifiesta que
algunas veces la planeacién establece dimensiones concretas y el 38% de los

colaboradores manifiesta que la planeacion establece dimensiones concretas.

ORGANIZACION

Tabla 5: La organizacién considera objetivos institucionales

Frecuencia Porge_ntaje
valido
Nunca 1 1%
Casi Nunca 9 10%
Algunas 0
Veces 18 20%
Casi 0
Siempre 21 29%
Siempre 37 40%
Total 92 100%

Figura 5: La organizacion considera objetivos institucionales
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20%
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4

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces  Siempre

En la Tabla N°5 La organizacion considera objetivos institucionales, se puede
observar que el 1% de los colaboradores manifiestan que nunca la
organizacion considera objetivos institucionales, el 20% de los colaboradores
manifiesta que casi siempre la organizacién considera objetivos institucionales

y el 40% de los colaboradores manifiesta que siempre la organizacion
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Tabla 6: La organizacién corresponde a la alta direccion

Frecuencia Porggntaje

valido

Nunca 5 5%

Casi Nunca 9 10%

Algunas 19 21%

Veces

Casi 21 23%

Siempre

Siempre 38 41%

Total 92 100%

Figura 6: La organizacién corresponde a la alta direccion

41%

21%  23%

10%
5%

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces  Siempre

En la Tabla N°6 La organizacion corresponde a la Alta Direccion, se puede
observar que el 5% de los colaboradores manifiesta que nunca la organizacion
corresponde a la alta direccion, el 21% de los colaboradores manifiesta que
algunas veces la organizacion corresponde a la alta direccion y el 41% de los
colaboradores manifiesta que siempre la organizacion corresponde a la alta
direccion

Tabla 7: La organizacién es coherente al marco legal estructural

. Porcentaje
Frecuencia et

valido
Nunca 1 1%
Casi Nunca 6 7%
Algunas 14 15%
Veces
Casl 22 24%
Siempre
Siempre 49 53%
Total 92 100%
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Figura 7: La organizacion es coherente al marco legal estructural
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Nunca Veces Siempre

En la Tabla N°7 La organizacion es coherente al marco legal estructural, se
puede observar que el 1% de los colaboradores manifiesta que nunca la
organizacion es coherente al marco legal estructural, el 15% de los
colaboradores manifiestan que algunas veces la organizacién es coherente al
marco legal estructural y el 53% de los colaboradores manifiestan que siempre

la organizacion es coherente al marco legal estructural.

Tabla 8: La organizacién establece una relacién con instituciones vinculadas

F . Porcentaje
recuencia i
valido
Nunca 1 1%
Casi Nunca 14 15%
Algunas 15 16%
Veces
Casl 18 20%
Siempre
Siempre 44 48%
Total 92 100%
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Figura 8: La organizacion establece una relacion con instituciones vinculadas
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En la Tabla N°8 La organizacion establece una relacion con instituciones
vinculadas, se puede observar que el 1% de los colaboradores manifiesta que
nunca la organizacion establece una relacion con instituciones vinculadas, el
16% de los colabora manifesté que algunas veces la organizacion establece
una relacion con instituciones vinculadas y el 48% de los colaboradores
manifiesta que siempre la organizacion establece una relacion con

instituciones vinculadas.

DIRECCION

Tabla 9: La direccidn institucional corresponde a la alta direccion

. Porcentaje
Frecuencia et

valido
Nunca 3 3%
Casi Nunca 8 9%
Algunas 20 2204
Veces
Casl 30 33%
Siempre
Siempre 31 34%
Total 92 100%
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Figura 9: La direccion institucional corresponde a la alta direccion
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En la Tabla N°9 La direccion institucional corresponde a la alta direccién, se
puede observar que el 3% de los colaboradores manifiestan que nunca la
direccién institucional corresponde a la alta direccion, el 22% de los
colaboradores manifiestan que algunas veces la direccion institucional
corresponde a la alta direccién y el 34% de los colaboradores manifiesta que

la direccion institucional corresponde a la alta direccion.

Tabla 10: La direccién formaliza las politicas institucionales

. Porcentaje
Frecuencia et

valido
Nunca 4 4%
Casi Nunca 13 14%
Algunas 16 17%
Veces
Casl 25 27%
Siempre
Siempre 34 37%
Total 92 100%

Figura 10: La direccion formaliza las politicas institucionales
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En la Tabla N°10 La direccién formaliza las politicas institucionales se puede
observar que el 4% de los colaboradores manifiesta que la direccion formaliza
las politicas institucionales, el 17% de los colaboradores manifiesta que
algunas veces la direccion formaliza las politicas institucionales y el 37% de
los colaboradores manifiesta que siempre la direccion formaliza las politicas

institucionales

Tabla 11: La direccidn cuantifica los objetivos institucionales

Frecuencia Porqe_ntaje

valido

Nunca 6 7%

Casi Nunca 7 8%

Clgunas 17 18%

eces

Casi 26 28%

Siempre

Siempre 36 39%

Total 92 100%

Figura 11: La direccion cuantifica los objetivos institucionales

39%

28%
18%
7% 8%

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces  Siempre

Enla Tabla N°11 La direccion cuantifica los objetivos institucionales, se puede
observar que el 7% de los colaboradores manifiestan que nunca la direccién
cuantifica los objetivos institucionalices, el 18% de los colaboradores que algunas
veces la direccion cuantifica los objetivos institucionalices y el 39% de los
colaboradores manifiesta que siempre la direccion cuantifica los objetivos

institucionales.
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Tabla 12: La direccién prioriza los objetivos establecidos

Frecuencia Porcentaje valido
Nunca 4 4%
Casi Nunca 7 8%
Algunas Veces 17 18%
Casi Siempre 22 24%
Siempre 42 46%
Total 92 100%

Figura 12: La direccidn prioriza los objetivos establecidos
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En la Tabla N°12 La direccién prioriza los objetivos establecidos se puede

observar que el 4% de los colaboradores manifiestan que nunca la direccién

prioriza los objetivos establecidos, el 18% de los colabora sefiala que algunas

veces la direccion prioriza los objetivos establecidos y el 46% de los

colaboradores manifiesta que siempre direccién prioriza los objetivos

establecidos

CONTROL

Tabla 13: Se desarrolla control previo concurrente y posterior como politicas

institucionales

Frecuencia Porcentaje valido
Nunca 2 2%
Casi Nunca 4 4%
Algunas Veces 19 21%
Casi Siempre 32 35%
Siempre 35 38%
Total 92 100%
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Figura 13: Se desarrolla control previo concurrente y posterior como politicas
institucionales
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En la Tabla N°13 Se desarrolla control previo concurrente y posterior como
politicas institucionales, se observar que el 2% de los colaboradores
manifiestan que nunca se desarrolla control previo concurrente y posterior
como politicas institucionales que, el 21% de los colaboradores manifiesta que
algunas veces se desarrolla control previo concurrente y posterior como
politicas institucionales y el 38% de los colaboradores manifiesta que siempre
se desarrolla control previo concurrente y posterior como politicas

institucionales.

Tabla 14: El control que se ejecuta es de acuerdo al 6rgano nacional de
control

F . Porcentaje
recuencia i
valido
Nunca 1 1%
Casi Nunca 6 7%
Algunas Veces 17 18%
Casi Siempre 28 30%
Siempre 40 43%
Total 92 100%
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Figura 14: El control que se ejecuta es de acuerdo al 6rgano nacional de
control
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En la Tabla N°14 El control que se ejecuta es de acuerdo al 6rgano nacional
de control se puede observar que el 1% de los colaboradores manifiestan que
el control que se ejecuta es de acuerdo al érgano nacional de control, el 18%
de los colaboradores manifiestan que algunas veces control que se ejecuta es
de acuerdo al 6rgano nacional de control y el 43% manifiesta que siempre el

control que se ejecuta es de acuerdo al 6rgano nacional de control.

Tabla 15: El control que se desarrolla solo esté ligado al control econémico

Frecuencia Porcentaje valido

Nunca 2 2%
Casi Nunca 4 4%
Algunas Veces 22 24%
Casi Siempre 31 34%
Siempre 33 36%
Total 92 100%

Figura 15: El control que se desarrolla solo esta ligado al control econémico
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En la Tabla N°15 El control que se desarrolla solo est ligado al control
econdmico se puede observar que el 2% de los colaboradores manifiesta que
nunca el control que se desarrolla solo esta ligado al control econémico, el
24% de los colaboradores manifiesta que algunas veces el control que se
desarrolla solo esta ligado al control econdémico y el 36% de los colaboradores
manifiestan que el control que se desarrolla solo esta ligado al control

econdmico.

Tabla 16: El control sirve para ejecutar mejoras en la ejecucion de las
politicas

Frecuencia Porcentaje

valido

Nunca 1 1%

Casi Nunca 4 4%

Algunas 14 15%

Veces

Casi 23 25%

Siempre

Siempre 50 54%

Total 92 100%

Figura 16: El control sirve para ejecutar mejoras en la ejecucion de las politicas
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En la Tabla N°16: El control sirve para ejecutar mejoras en la ejecucion de
las politicas, se puede observar que el 1% de los colaboradores manifiesta
gue nunca el control sirve para ejecutar mejoras en la ejecucién de las
politicas, el 15% de los colaboradores manifiesta que algunas veces el
control sirve para ejecutar mejoras en la ejecuciéon de las politicas y el 54%
de los colaboradores manifiestan que el control sirve para ejecutar mejoras
en la ejecucion de las politicas.

29



DESEMPENO LABORAL
CAPACITACION

Tabla 17: Existe un plan de capacitacion institucional

Frecuencia Porge_ntaje

valido

Nunca 1 1%

Casi Nunca 13 14%

Algunas 14 15%

Veces

Casl 18 20%

Siempre

Siempre 46 50%

Total 92 100%

Figura 17: Existe un plan de capacitacion institucional
50%

20%

14% 15%
A I

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

En la Tabla N°17: Existe un plan de capacitacion institucional, se puede
observar que el 1% de los colaboradores manifiesta que nunca existe un plan
de capacitacion institucional, el 15% de los colaboradores manifiesta que
algunas veces existe un plan de capacitacion institucional y el 50% de los
colaboradores manifiestan que siempre existe un plan de capacitacion

institucional
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Tabla 18: Se realiza capacitacion permanente en todas las areas

Frecuencia Porggntaje

valido

Nunca 1 1%

Casi Nunca 13 14%

Algunas 14 15%

Veces

Casi 18 20%

Siempre

Siempre 46 50%

Total 92 100%

Figura 18: Se realiza capacitacion permanente en todas las areas

50%

20%

14% 15%

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

En la Tabla N°18: Se realiza capacitacion permanente en todas las areas, se
puede observar que el 1% de los colaboradores manifiesta que nunca se
realiza capacitacion permanente en todas las areas, el 15% de los
colaboradores manifiesta que algunas veces se realiza capacitacion
permanente en todas las areas y el 50% de los colaboradores manifiestan
gue siempre se realiza capacitacion permanente en todas las areas.

Tabla 19: La capacitacion esta referenciada en un plan

. Porcentaje
Frecuencia it

valido
Nunca 5 5%
Casi Nunca 12 13%
Algunas 13 14%
Veces
Casl 17 18%
Siempre
Siempre 45 49%
Total 92 100%
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Figura 19: La capacitacion esta referenciada en un plan
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En la Tabla N°19: La capacitacion esta referenciada en un plan, se puede
observar que el 5% de los colaboradores manifiesta que nunca la capacitacion
esta referenciada en un plan, el 14% de los colaboradores manifiesta que
algunas veces la capacitacion esta referenciada en un plan y el 49% de los
colaboradores manifiestan que siempre la capacitacion esta referenciada en

un plan

Tabla 20: La capacitacion es vinculante con los 6rganos administrativos

= . Porcentaje
recuencia e
valido
Nunca 6 7%
Casi Nunca 14 17%
Algunas 17 21%
Veces
Casi 19 23%
Siempre
Siempre 26 32%
Total 82 100%

Figura 20: La capacitacion es vinculante con los 6érganos administrativos
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En la Tabla N°20: La capacitacion es vinculante con los d&rganos
administrativos, se puede observar que el 7% de los colaboradores
manifiesta que nunca la capacitacion es vinculante con los d6rganos
administrativos, el 21% de los colaboradores manifiesta que algunas veces
la capacitacién es vinculante con los érganos administrativos y el 32% de los
colaboradores manifiestan que siempre la capacitacion es vinculante con los

organos administrativos.

AUTOESTIMA

Tabla 21: El personal tiene un plan de desarrollo de autoestima

Frecuencia Porcentaje

valido

Nunca 7 8%

Casi Nunca 12 13%

Algunas 19 21%

Veces

Casi 21 23%

Siempre

Siempre 33 36%

Total 92 100%

Figura 21: El personal tiene un plan de desarrollo de autoestima
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En la Tabla N°21: El personal tiene un plan de desarrollo de autoestima, se
puede observar que el 8% de los colaboradores manifiesta que nunca el
personal tiene un plan de desarrollo de autoestima, el 21% de los
colaboradores manifiesta que algunas veces el personal tiene un plan de
desarrollo de autoestima y el 36% de los colaboradores manifiestan que

siempre el personal tiene un plan de desarrollo de autoestima.
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Tabla 22: El programa de autoestima se relaciona con los valores del personal

Frecuencia Porggntaje

valido

Nunca 4 4%

Casi Nunca 11 12%

Algunas 19 21%

Veces

Casi 26 28%

Siempre

Siempre 32 35%

Total 92 100%

Figura 22: El programa de autoestima se relaciona con los valores del
personal
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En la Tabla N°22: El programa de autoestima se relaciona con los valores
del personal, se puede observar que el 4% de los colaboradores manifiesta
gue nunca el programa de autoestima se relaciona con los valores del
personal, el 21% de los colaboradores manifiesta que algunas veces el
programa de autoestima se relaciona con los valores del personal y el 35%
de los colaboradores manifiestan que siempre el programa de autoestima se

relaciona con los valores del personal.
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Tabla 23: La autoestima esta relacionada con la aptitud del personal

Frecuencia Porggntaje

valido

Nunca 3 3%

Casi Nunca 12 13%

Algunas 18 20%

Veces

Casi 24 26%

Siempre

Siempre 35 38%

Total 92 100%

Figura 23: La autoestima esta relacionada con la aptitud del personal

38%
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En la Tabla N°23: La autoestima esta relacionada con la aptitud del personal,
se puede observar que el 3% de los colaboradores manifiesta que nunca la
autoestima esta relacionada con la aptitud del personal, el 20% de los
colaboradores manifiesta que algunas veces la autoestima esta relacionada
con la aptitud del personal y el 38% de los colaboradores manifiestan que

siempre la autoestima esta relacionada con la aptitud del personal.
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Tabla 24: El plan de autoestima esta relacionado con el auto respeto

Frecuencia Porggntaje

valido

Nunca 2 2%

Casi Nunca 11 12%

Algunas 16 17%

Veces

Casi 27 29%

Siempre

Siempre 36 39%

Total 92 100%

Figura 24: El plan de autoestima esta relacionado con el auto respeto
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En la Tabla N°24: El plan de autoestima esta relacionada con el auto respeto,
se puede observar que el 2% de los colaboradores manifiesta que nunca el
plan de autoestima esta relacionado con el auto respeto, el 17% de los
colaboradores manifiesta que algunas veces el plan de autoestima esta
relacionado con el auto respeto y el 39% de los colaboradores manifiestan

gue siempre el plan de autoestima esta relacionado con el auto respeto.

36



TRABAJO EN EQUIPO

Tabla 25: Los colaboradores tienen capacidad de participar en una meta
comun

Frecuencia Porggntaje

valido

Nunca 4 4%

Casi Nunca 12 13%

Algunas 15 16%

Veces

Casl 28 30%

Siempre

Siempre 33 36%

Total 92 100%

Figura 25: Los colaboradores tienen capacidad de participar en una meta
comun
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En la Tabla N°25: Los colaboradores tienen capacidad de participar en una
meta comun, se puede observar que el 4% de los colaboradores manifiesta
gue nunca los colaboradores tienen capacidad de participar en una meta
comun, el 16% de los colaboradores manifiesta que algunas veces los
colaboradores tienen capacidad de participar en una meta comun y el 36%
de los colaboradores manifiestan que siempre los colaboradores tienen

capacidad de participar en una meta comun.
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Tabla 26: Los colaboradores que trabajan en equipo logran facilmente sus
objetivos

F . Porcentaje
recuencia o
valido
Nunca 6 7%
Casi Nunca 9 10%
Algunas o
Veces 14 15%
Casi 27 29%
Siempre
Siempre 36 39%
Total 92 100%

Figura 26: Los colaboradores que trabajan en equipo logran facilmente sus
objetivos
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En la Tabla N°26: Los colaboradores que trabajan en equipo logran faciimente

sus objetivos, se puede observar que el 7% de los colaboradores manifiesta

gue nunca los colaboradores que trabajan en equipo logran facilmente sus

objetivos, el 15% de los colaboradores manifiesta que algunas veces los

colaboradores que trabajan en equipo logran facilmente sus objetivos y el 39%

de los colaboradores manifiestan que siempre los colaboradores que trabajan

en equipo logran facilmente sus obijetivos.
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Tabla 27: Los colaboradores que trabajan en equipo desarrollan sus
conocimientos teoricos

F . Porcentaje
recuencia o
valido
Nunca 4 4%
Casi Nunca 12 13%
Algunas o
Veces 16 17%
Casi 21 23%
Siempre
Siempre 39 42%
Total 92 100%

Figura 27: Los colaboradores que trabajan en equipo desarrollan sus
conocimientos teoricos
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En la Tabla N°27: Los colaboradores que trabajan en equipo desarrollan sus
conocimientos tedricos, se puede observar que el 4% de los colaboradores
manifiesta que nunca los colaboradores que trabajan en equipo desarrollan
sus conocimientos tedricos, el 17% de los colaboradores manifiesta que
algunas veces los colaboradores que trabajan en equipo desarrollan sus
conocimientos tedricos y el 42% de los colaboradores manifiestan que
siempre los colaboradores que trabajan en equipo desarrollan sus

conocimientos tedricos.
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Tabla 28: Los colaboradores que trabajan en equipo poseen buena
comunicacion

F . Porcentaje
recuencia o
valido
Nunca 2 2%
Casi Nunca 15 16%
Algunas o
Veces 16 17%
Casi 22 24%
Siempre
Siempre 37 40%
Total 92 100%

Figura 28: Los colaboradores que trabajan en equipo poseen buena
comunicacién

40%

24%

16% 17%
v

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca Veces Siempre

En la Tabla N°28: Los colaboradores que trabajan en equipo poseen buena
comunicacion, se puede observar que el 2% de los colaboradores manifiesta
que nunca los colaboradores que trabajan en equipo poseen buena
comunicacioén, el 17% de los colaboradores manifiesta que algunas veces los
colaboradores que trabajan en equipo poseen buena comunicacion y el 40%
de los colaboradores manifiestan que siempre los colaboradores que trabajan

en equipo poseen buena comunicacion.
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SATISFACCION

Tabla 29: La satisfaccion considera un cumplimento a las tareas

F . Porcentaje
recuencia o
vélido
Nunca 4 4%
Casi Nunca 13 14%
Algunas o
Veces 16 17%
Casi o
Siempre 25 21%
Siempre 34 37%
Total 92 100%

Figura 29: La satisfaccion considera un cumplimento a las tareas
37%
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En la Tabla N°29: La satisfaccion considera un cumplimento a las tareas, se

puede observar que el 4% de los colaboradores manifiesta que nunca la

satisfaccion considera un cumplimento a las tareas, el 17% de los

colaboradores manifiesta que algunas veces la satisfaccion considera un

cumplimento a las tareas y el 37% de los colaboradores manifiestan que

siempre la satisfaccién considera un cumplimento a las tareas.

41



Tabla 30: La satisfaccidon considera una buena atencion de servicio

Frecuencia Porggntaje

valido

Nunca 4 4%

Casi Nunca 13 14%

Algunas 12 13%

Veces

Casi 24 26%

Siempre

Siempre 39 42%

Total 92 100%

Figura 30: La satisfaccion considera una buena atencion de servicio
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En la Tabla N°30: La satisfaccion considera una buena atencién de servicio,
se puede observar que el 4% de los colaboradores manifiesta que nunca la

satisfaccion considera una buena atencion de servicio, el 13% de los

colaboradores manifiesta que algunas veces la satisfaccién considera una

buena atencién de servicio y el 42% de los colaboradores manifiestan que

siempre la satisfaccion considera una buena atencién de servicio.
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Tabla 31: La satisfaccion considera el cumplimiento de deseos

Frecuencia Porggntaje

valido

Nunca 1 1%

Casi Nunca 14 15%

Algunas 15 16%

Veces

Casl 22 24%

Siempre

Siempre 40 43%

Total 92 100%

Figura 31: La satisfaccion considera el cumplimiento de deseos
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En la Tabla N°31: La satisfaccion considera el cumplimiento de deseos, se
puede observar que el 1% de los colaboradores manifiesta que nunca la
satisfaccion considera el cumplimiento de deseos, el 16% de los
colaboradores manifiesta que algunas veces la satisfaccion considera el
cumplimiento de deseos y el 43% de los colaboradores manifiestan que

siempre la satisfaccion considera el cumplimiento de deseos.
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Tabla 32: La satisfaccion se desarrolla en situaciones de agrado

Frecuencia Porggntaje

valido

Nunca 1 1%

Casi Nunca 10 11%

Algunas 15 16%

Veces

Casi 24 26%

Siempre

Siempre 42 46%

Total 92 100%

Figura 32: La satisfaccion se desarrolla en situaciones de agrado
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En la Tabla N°32: La satisfaccion se desarrolla en situaciones de agrado, se

puede observar que el 1% de los colaboradores manifiesta que nunca la

satisfaccion se desarrolla en situaciones de agrado, el 16% de los

colaboradores manifiesta que algunas veces la satisfaccion se desarrolla en

situaciones de agrado y el 46% de los colaboradores manifiestan que siempre

la satisfaccion se desarrolla en situaciones de agrado.
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RESULTADOS ESTADISTICOS DE CORRELACION

Hi1 Existe relacién entre la planificacion y desempefio laboral de los

colaboradores de la Comercializadora San Juan SAC, Afio 2022.

Correlaciones

Promedio |Promedio total
planeacion [Desempeiio laboral
Rho de Promedio [Coeficiente de correlacion 1,000 ,026
Spearman planeacion Sig. (bilateral) . ,806
N 92 92
Promedio [Coeficiente de correlacidon ,026 1,000
total Sig. (bilateral) ,806 .
desempeiio [N 92 92
laboral

Hi2 Existe relacion entre la organizacion y desempefio laboral de los

colaboradores de la Comercializadora San Juan SAC, Ao 2022.

Correlaciones

Promedio Promedio total
organizacion |desemperio laboral
Rho de Promedio Coeficiente de correlacion 1,000 -,050
Spearman [organizacidon  [Sig. (bilateral) . ,635
N 92 92
Promedio total |Coeficiente de correlacion -,050 1,000
desempefio  [Sig. (bilateral) ,635 .
laboral N 92 92
Hi3 Existe relacion entre la direccibn y desempefio laboral de los

colaboradores de la Comercializadora San Juan SAC, Afio 2022.

Correlaciones

Promedio Promedio total
organizacion desempefio laboral
Rho de Promedio Coeficiente de 1,000 -,050
Spearman |organizacion [correlacién
Sig. (bilateral) . ,635
N 92 92
Promedio Coeficiente de -,050 1,000
total correlacion
desempefio [Sig. (bilateral) ,635 :
laboral N 92 92
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Hi4 Existe relacion entre el control y desempefio laboral de los colaboradores

de la Comercializadora San Juan SAC, Afo 2022.

Correlaciones

Promedio Promedio total
control desempeiio laboral
Rho de Promedio Coeficiente de correlacion 1,000 ,279%**
Spearman  [control Sig. (bilateral) . ,007
N 92 92
Promedio Coeficiente de correlacion ,279%** 1,000
total Sig. (bilateral) ,007 .
desempeiio |N 92 92
laboral

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de
elementos

, 795 32

El calculo del Alfa de Cronbach se realiz6 a través del SPSS vs 25, teniendo como

resultado a=0.795, de acuerdo a este nivel se acepta el cuestionario, nos muestran

que las preguntas que constituyen las variables (item del 1 al 32) cumplen con las

respuestas de manera eficaz y demuestran consistencia en la investigacion.
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CAPITULO V: DISCUSION

En el presente trabajo de investigacion se atribuye que la administracion
consiste en cinco etapas que son “planeacién, organizacion, integracion de
personal, direccion y control”. La gestion administrativa recoge los
conocimientos necesarios para que sean aplicados y relacionados en las
diferentes actividades que influyen en la empresa, asi como las actividades
gue se desarrollan dentro de la misma. En la siguiente prueba de hipotesis
gue existe relacion en la gestion administrativa en el area de atencion al cliente
de la empresa Comercializadores San Juan, 2022 a través del Rho de
Spearman se puede observar que el coeficiente de correlacién es 0.783
considera una relacion muy alta y el p valor es 0.000 que es menor al 0.01
(0.000<0.01) Lo que se puede afirmar que con un 99% de confianza que existe
una relacién positiva muy significativa entre la gestion administrativa y el
desemperio laboral.

Asi mismo en 2022 se desarrollé una investigacion de estudio basico, con
disefio no experimental correlacionar, con una poblacion de 322 trabajadores.
El estudio encontr6 que la variable estaba directa o positivamente
correlacionada con valores altos, como lo muestra la relacién del coeficiente
de correlacion de Spearman Rho = 0,886, y concluy6 que si el valor era menor
a 0,05, el nivel de significancia era 0,000. Por tanto, se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipétesis alternativa. Existe una relacién significativa entre
las variables relacionadas con el estudio. (Fernando, 2022)

Por otra parte, en 2021 se desarroll6 una investigacion tipo de estudio basico

de disefio no experimental. Se incluye una poblacion de 142 empleados, y el
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estudio demuestra que el valor critico de F (0.006) es menor al 5% de error
(0.05) en comparacion, con lo que se rechaza la hipétesis nula, se concluyo
que la relacion entre las variables fue aceptado encontrado que el Municipio
de Alto Amazonas tiene una relacion moderada entre el control administrativo
y el desempefio laboral de los empleados. Por tanto, si las operaciones
administrativas son eficientes, la ejecucion empresarial también lo sera.
(Cuenca, 2021)

Por ultimo, en 2021 se desarrollé una investigacion tipo basica con un enfoque
cuantitativo, con disefio no experimental. Se utiliz6 la metodologia de
encuesta con dos cuestionarios para obtener datos sobre gestion
administrativa y desempefio laboral entre una muestra de 30 trabajadores.
Estos instrumentos fueron validados por juicio de expertos. Los métodos de
analisis de datos fueron porcentajes y correlacion de Pearson. Como
resultado, se encontré que el nivel de gestién administrativa era adecuado en
un 80% y el nivel de desempefio laboral de los empleados era eficiente en un

63%., (Pacheres, 2021)
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CAPITULO VI: CONCLUSION

1. De acuerdo a los resultados estadisticos bilateral de significancia de Rho
de Spearman es de ,806 se puede observar que existe una relacion
significativa directa entre la planeacion y el desempefio laboral con un nivel
de significancia menor de 0.05 en la empresa Comercializadora San Juan
SAC, porque la planificacion también es un proceso. Determinar el
desemperio laboral. Este plan establece estandares de gestion para el buen
desemperio.

La planificacion es una parte integral de un sistema de planificacion y
control y requiere el establecimiento de métricas. Es decir, qué medir, cbmo
medirlo y cuales son los objetivos, en general todos los comportamientos

que afectan a individuos y grupos.

2. De acuerdo a los resultados estadisticos bilateral de significancia de Rho
de Spearman es de ,635 se puede observar que existe una relacion
significativa directa entre la organizacion y desempefio laboral un nivel de
significancia menor de 0.05 de los colaboradores de la Comercializadora
San Juan SAC, Afo 2022. La organizacion como etapa en el proceso de
gestion es esencial para el éxito e incluye las siguientes etapas y pasos:
Planificar, dirigir y controlar toda la organizacion en cada area o

departamento para lograr metas y objetivos.

3. De acuerdo a los resultados estadisticos bilateral del coeficiente de

correlacion de Rho de Spearman es de -.050 Existe relacion significativa
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negativa entre la direccion y desempeiio laboral un nivel de significancia
menor de 0.05de los colaboradores de la Comercializadora San Juan SAC,
Afo 2022. Medidas necesarias para que la direccion dirija, controle y vigile
la aplicacion de las politicas, programas y procesos de gestion y desarrollo
de recursos humanos y para asegurar el cumplimiento oportuno de los
planes, programas y proyectos definidos en la materia; Siempre que

imparta clases.

. De acuerdo a los resultados estadisticos bilateral del coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman es de ,279 Existe relacion significativa
positiva muy baja entre el control y desempefio laboral un nivel de
significancia menor de 0.05 de los colaboradores de la Comercializadora
San Juan SAC, Afio 2022, Esto se debe a que los controles son esfuerzos
organizacionales para establecer estdndares de desempefio. Establezca
objetivos de planificacion, disefie sistemas de retroalimentacion, compare
los resultados reales con los estdndares previamente establecidos,

determine si existen desviaciones y mida su importancia.
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CAPITULO VII: RECOMENDACIONES

1. Debido a que la situacion actual puede ser diferente, y la evidencia de la
relacion entre la gestion administrativa y el desempefio laboral,
recomendamos a los directivos planificar nuevas estrategias para 2024,
teniendo en cuenta la importante informacion obtenida del diagndstico de

la investigacion.

2. La empresa "Comercializadora San Juan" debe disefiar e implementar
varias normas necesarias para la gestion de los recursos humanos. Su
base es la ejecucion de un plan para realizar una evaluacion del

desemperio, durante la cual se produce la brecha real.

3. La empresa Comercializadora San Juan debe asignar puestos y funciones
con base en las habilidades individuales de cada empleado, de modo que

el desempefio laboral del empleado refleje la aptitud de cada empleado.

4. La empresa Comercializadora San Juan debe prepararse para las nuevas

tendencias de liderazgo, especialmente en las areas de servicio, para

mejorar las actitudes de los empleados y el desemperio laboral.
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ANEXOS



1. Matriz de Consistencia

Titulo de la Preguntas de investigacion Objetivos de la investigacion Hipotesis Tipoy Poblacién de instrumentos
Investigacion disefio del | estudioy
estudio procesamiento
Problema General Objetivo General Hipétesis General Poblacién:
¢Qué relacion existe entre la gestion | Determinar la relacion que existe entre | Existe relacion significativa _
administrativa y desempefio laboral | la gestién administrativa y desempefio | ntre la gestion B de fi La poblacion
< administrativa y desempefio | ES d€ 1ipo 4
GESTION de los colaboradores de la laboral de los colaboradores de la y P cuantitativo | €St@&
ADMINISTRATIVA iali A Comercializadora San Juan SAC, afio | '200ral de los colaboradores conformada por
Y  DESEMPERO | Comercializadora San Juan SAC, afio 2022 ' de la Comercializadora San | N0 92
LABORAL DE LOS | 2022”7 4 o Juan SAC, afio 2022 experiment laborad
gOLABgEADORII_EA Problema Especifico 1Obje'tlvoEEtsgt))leuflcoI i _ _ 3 al y de gz ?a oradores
COMERCIALIZADO | ¢Cudl es la relacion que existe entre . stablecer  la rg 'aCIO.n, Que | Hipétesis Especifico disefio o
RA la olanificacion v desempefo laboral existe entre la planificacion vy | Existe relacion entre la descriptivo Comercializador
P Y P laboral de los a San Juan

SAN JUAN SAC,
ANO 2022

de los colaboradores de la
Comercializadora San Juan SAC, aino
2022?

éCudl es la relacidn que existe entre
la organizacion y desempefio laboral
de los colaboradores de la
Comercializadora San Juan SAC,
ano 20227

¢Cudl es la relacidn que existe
entre la direccion y desempefio
laboral de los colaboradores de Ia
Comercializadora San Juan SAC,
ano 20227

¢Cudl es la relacidn que existe
entre el control y desempefio
laboral de los colaboradores de la
Comercializadora San Juan SAC,
ano 20227

desempefio
colaboradores de la Comercializadora
San Juan SAC, afio 2022”

2. Establecer la relacién que
existe entre la organizaciony
desempeiio laboral de los
colaboradores de la Comercializadora
San Juan SAC, afio 2022

3. Establecer la relacién que
existe entre la direccidn y desempefio
laboral de los colaboradores de la
Comercializadora San Juan SAC, afio
2022

Establecer la relacién que existe entre
el control y desempenio laboral de los
colaboradores de la Comercializadora
San Juan SAC, afio 2022

planificacion y desempefio
laboral de los colaboradores
de la Comercializadora San
Juan SAC, afo 2022

Existe relacion entre la
organizacion y desempefio
laboral de los colaboradores
de la Comercializadora San
Juan SAC, afo 2022

Existe relacion entre la
direccion y desempefio
laboral de los colaboradores
de la Comercializadora
San Juan SAC, afio 2022
Existe relacion entre el
control y desempefio
laboral de los
colaboradores de la
Comercializadora San
Juan SAC, afio 2022

Procesamiento
los datos son
procesados en
Excel y con el
programa
estadistico
SPSS versién
25 para
Windows XP.

Cuestionario




2. Instrumentos de Recoleccién de Datos

CUESTIONARIO GESTION ADMINISTRATIVA

l. PRESENTACION

Estimado colaborador de la Comercializadora San Juan SAC el presente
cuestionario tiene la finalidad de conocer la gestion administrativa, que
caracteriza a la empresa.

. DATOS PERSONALES

1. Edad:

2. Sexo: Femenino( ) Masculino ( )

3. Especialidad:

4. Nivel Académico:

Doctorado () Maestria () Licenciado ( ) Técnico () Pedagdgico (

[l INSTRUCCIONES
e Lea atentamente las alternativas y marque con una (X) de
acuerdo a su perspectiva.

e La informacion brindada es confidencial



V.

CONTENIDO

GESTION ADMINISTRATIVA

Dimensiones

Nunca | Casi
Nunca

Algunas
veces

Casi
siempre

Siempre

Planificacion

La mision y la vision
son a mediano Yy
largo plazo

La planificacion
establece objetivos
concretos

La planificacion se
aplica a nivel
institucional

La planeacién
establece
dimensiones
concretas

Organizacion

La organizacion
considera objetivos
institucionales

La organizaciéon
corresponde a la
alta direccion

La organizacion es
coherente al marco
legal estructural

La organizacién
establece una
relacion con
instituciones
vinculadas

Direccioén

La direccion
institucional
corresponde a la
alta direccioén

10.

La direccion
formaliza las
politicas
institucionales

11.

La direccion
cuantifica los




objetivos
institucionales

12.

La direccion
prioriza los
objetivos

establecidos

Control

13.

Se desarrolla
control previo
concurrente y
posterior como
politicas
institucionales

14.

El control que se
ejecuta es de
acuerdo al 6rgano
nacional de control

15.

El control que se
desarrolla solo esta
ligado al control
econdémico

16.

El control sirve para
ejecutar mejoras en
la ejecucion de las
politicas

GRACIAS POR SU COLABORACION




DESEMPENO LABORAL

Dimensiones

Nunca | Casi
Nunca

Algunas
veces

Casi
siempre

Siempre

Capacitacion

17.

Existe un plan de
capacitacion
institucional

18.

Se realiza capacitacion
permanente en todas
las areas

19.

La capacitacién esta
referenciada en un plan

20.

La capacitacion es
vinculante con los
organos
administrativos

Autoestima

21.

El personal tiene un
plan de desarrollo de
autoestima

22.

El programa de
autoestima se
relaciona con los
valores del personal

23.

La autoestima esta
relacionado con la
aptitud del personal

24.

El plan de autoestima
esta relacionado con el
auto respeto

Trabajo en equipo

25.

Los colaboradores
tienen capacidad de
participar en una meta
comuln

26.

Los colaboradores que
trabajan en equipo
logran facilmente sus
objetivos

27.

Los colaboradores que
trabajan en equipo
desarrollan sus
conocimientos tedricos

28.

Los colaboradores que
trabajan en equipo
poseen buena
comunicacion

Satisfaccion




29. La satisfaccion
considera un
cumplimiento a las
tareas

30. La satisfaccion
considera una buena
atencioén de servicio

31. La satisfaccion
considera el
cumplimiento de
deseos

32.La satisfaccion se
desarrolla en

situaciones de agrado




3. Consentimiento Informado

Yo,

acepto participar voluntariamente en el estudio “GESTION ADMINISTRATIVA
Y DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA

COMERCIALIZADORA SAN JUAN SAC, ANO 2022

Declaro que he leido (o se me ha leido) y (he) comprendido las condiciones

de mi participacion en este estudio. He tenido la oportunidad de hacer

preguntas y estas han sido respondidas. No tengo dudas al respecto.

Firma Participante Firma Investigador/a
Responsable

Iquitos, de noviembre del 2023



