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RESUMEN

Proposito: En la presente tesis se pretende investigar principalmente el nivel de desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa de Taxis Sipan Tours. Objetivo: Determinar el
nivel de desempefio laboral en los colaboradores de la empresa de taxis Sipan Tours,
Chiclayo 2019. El tipo de investigacion utilizado fue descriptiva, con disefio de investigacion
No Experimental; para ello la poblacion consta por 78 trabajadores los cuales fueron
tomados para la muestra total. Referente al método para la recoleccion de datos de la presente
investigacion se trabajara con la encuesta. En cuanto al instrumento de medicion de variables
es el cuestionario, en donde sera aplicado a la unidad de anélisis. En los resultados de la
encuesta se determind que la empresa de Taxi Sipan Tours tiene problemas con respecto al
nivel de desempefio de sus colaboradores ya que muchos de ellos no se sienten
comprometidos con la organizacion. Finalmente se concluye que el desempefio de los
colaboradores de la empresa de Taxi Sipan Tours esta en un bajo nivel de 42.3% debido a la
falta de motivacion, afectando de cierta manera a la productividad de la organizacion, ya que

muchos de sus colaboradores no se estan desempefiando eficientemente.
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ABSTRAD

Purpose: In this thesis it is intended to investigate mainly the level of work performance
of the employees of the company of Taxis Sipan Tours. Objective: To determine the level
of work performance in the employees of the taxi company Sipan Tours, Chiclayo 2019.
The type of research used was descriptive, with a non-experimental research design; for
this, the population consists of 78 workers who were taken for the total sample. Regarding
the method for collecting data from the present investigation, the survey will be worked
on. As for the instrument for measuring variables is the questionnaire, where it will be
applied to the unit of analysis. In the results of the survey it was determined that the Taxi
Sipan Tours company has problems regarding the level of performance of its employees
since many of them do not feel committed to the organization. Finally, it is concluded
that the performance of the employees of the Taxi Sipan Tours company is below 42.3%,
affecting in a certain way the productivity of the organization, since many of its

collaborators are not performing efficiently.

Keywords: Contributors, Labor, Performance, Level.
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l. INTRODUCCION

Actualmente , el desempefio laboral se ha transformado en uno de los temas de mucha
importancia ya sea por las actividades que estos desempefian para cumplir los objetivos
de la organizacion, mantener el buen desempefio de los colaboradores es un hecho
importante porque a traves de ello se puede obtener una ventaja competitiva la cual hara
que llegue a posicionarse en el mercado y a la vez diferenciarla de su competencia; pero
este término aun no estd muy claro para muchas organizaciones ya que no le toman
importancia a su recurso humano; es por ello que se desarrolla este informe de
investigacion para determinar el nivel de Desempefio Laboral de los colaboradores de
Sipan Tours, ademas de analizar si estos son motivados por su jefe inmediato

El desarrollo de la investigacion se baso en 4 capitulos:

CAPITULO 1I: El problema de investigacion, contiene los trabajos previos, teorias
relacionadas al tema de investigacion, formulacion del problema, justificacion e

importancia, objetivo general y especificos.

CAPITULO II: Material y método, que contiene tipo y disefio de investigacion,
poblacion y muestra, variable, Operacionalizacion, técnicas e instrumentos de recoleccion

de datos.

CAPITULDO Il1: Resultados, que contiene tablas y figuras
CAPITULO IV: Discusion de resultados.

CAPITULO IV: Conclusiones.

Mediante el desarrollo del trabajo de investigacion se pretende que sirva de guia para la

elaboracion de otras indagaciones futuras en esta area.
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1.1. Realidad problematica
1.1.1 Contexto internacional

Ayala y Cardona (2016) afirma que, en Antioquia las organizaciones en el
contexto laboral los colaboradores se ven influenciados por sus propias sentimientos ya
sea ira, remordimiento, insatisfaccion entre otras emociones; esto se vera reflejado en
diferentes situaciones ya sean personales, sociales o laborales; las cudles afectan
directamente el desarrollo de un buen desempefio; es por ello que los autores plantean
una solucion en la que la organizacion realice talleres de motivacion personal y grupal
para que sus colaboradores sientan esa integracion y preocupacién por parte de la
organizacion haciendo que este empiece a controlar de cierta manera sus sentimientos y
emociones logrando un mejor desempefio laboral y del mismo modo profesen

familiarizados con la institucion.

Para obtener un buen desempefio institucional es fundamental que el colaborador se
sienta comprometido e identificado con la organizacion para que asi este ayude al logro

de los objetivos y también a mejorar la productividad.

Guardiola y Basurto (2015) en México manifiestan que, es importante
conocer en una organizacion la inteligencia emocional de un directivo, ya que este es el
modelo a seguir y se verd influenciado en los colaboradores como un ejemplo a seguir, el
cudl en algunos casos esto afecta el desempefio laboral de la organizacion. Para ellos los
autores plantean desarrollar capacitaciones en las cuales los colaboradores empiecen
adaptarse a los nuevos posibles escenarios que se puedan generar en cualquier momento,
ah que trabajen en equipo y busquen el mismo objetivo de la organizacion logrando

desarrollar un mejor nivel de responsabilidad.

Al examinar el buen ejercicio de trabajo de los colaboradores de cualquier organizacion
es importante analizar como se estan desenvolviendo dentro de ella, si es que estos estan
motivados para realizar sus actividades o si es que la organizacion hace que formen

parte de ellay los haga sentir especial.

Chiang y San Martin (2015) en Chile afirman que, en la Municipalidad de
Talcahuano las habilidades, capacidades y cualidades son caracteristicas principales que
reflejan ejercicio de trabajo de los miembros dado que estas actitudes actian directamente
con el &mbito laboral y que muchas veces esto afecta el desempefio y no se llega a efectuar

con los propositos planteados de las instituciones. Por ello el autor plantean que en la
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seccion administrativa desarrolle un método de mejora en accion a los colaboradores
donde ellos se puedan desenvolverse eficientemente ya sea personal y grupal logrando a
la vez el trabajo en equipo y a la orientacion de los objetivos organizacionales,

desarrollando un buen desempefio laboral lograran cada meta establecida.

Para que un colaborador tenga un buen desempefio laboral en la organizacion es
importante que esta lo haga sentir parte de su cultura organizacional, el colaborador se
aprecie importante y registrado con la entidad logrando que este sienta comprometido y

a su vez entregar su cien por ciento para mejorar su trabajo.

1.1.2 Contexto nacional.

Orué (2015) en Lima manifiesta que, en la actualidad las organizaciones van
cambiando con mayor rapidez, debido a la especializacion de cambios en los sistemas de
produccion. Es por ello que el autor plantea la siguiente pregunta ¢En qué medida la
comprension apasionado interviene en el cometido de los miembros? Enfocado
directamente con las areas de produccién, ya que es ahi el punto clave de toda
organizacion. A lo cudl este plantea finalmente, que las organizaciones que desean
alcanzar el desempefio eficiente en sus colaboradores, orientandos a la calidad, deben
implementar estrategias internas que repercuten en el logro de sus fines. Ademas para
indemnizar las diferentes miserias de los usuarios, se solicita de una atencion
personalizada; ademas de la innovacién de su Talento Humano ya sea las expresiones,
comportamientos y comunicacion que estos desarrollen con los clientes, incrementa la
posibilidad de productitividad y a presentar un buen desempefio laboral.

Una organizacion para mantener a su personal activo y fidelizado este hace que ellos se
sientan bien emocionalmente ya que como sabemos esto repercutira en la actitud del
trabajador y en su desempefio laboral.

Loli y otros (2017) en Lima manifiestan que, los nuevos escenarios
organizacionales cambian de cierta manera ya que cada colaborador se desarrolla como
mejor le parezca en el &mbito laboral, lo que conlleva a una mala gestion de trabajo en
equipo la cual afecta al cometido de trabajo de cada uno de los miembros de la
organizacion; es por ellos que los autores plantean que las Organizaciones implementen
talleres de recreacion y motivacion para que sus trabajadores se sientan participes de las
actividades institucionales, motivandolos a que mejoren su desempefio laboral y ah

laborar en grupo para obtener sus propositos de la institucion.

14



Platicar de desempefio laboral es hablar aproxima de las conductas y cualidades con los
que se presenta cada colaborador en su centro de trabajo, ademas de ver el compromiso
que este tiene con la Organizacion.

Silva, Silva y Bautista (2018) en Moyobamba infieren que, en la actualidad
las organizaciones estan en un cambio constante de tecnologias, econdmicos y sociales,
los cuales afectan de cierta manera el desempefio laboral; ya que los colaboradores deben
desarrollar méas cada una de sus capacidades y adaptarse a los cambios futuros; es por
ellos que los autores plantean que para optimizar el ejercicio de trabajo en sus integrantes
es importante que la entidad se desarrolle talleres interpersonales en los cuales ellos
interactuaran con sus comparieros de trabajo sintiéndose motivados y familiarizados con

la empresa.

Hablar de cambios tecnoldgicos es hablar de la capacidad de adaptacion ya que esta
como su mismo nombre lo dice es adaptarse a los posibles cambios que se presenten a
futuro, es por ello que una organizacién debe también capacitar a sus trabajadores de

manera que los miembros pueden desenvolverse de forma eficiente en su espacio laboral.

1.1.3 Contexto local.

En la actualidad, se infiere que las instituciones que perduran en el tiempo es
porque son capaces de adaptarse al cambio y a la innovacion que estas emplean para
mantener y captar a sus clientes; ademas, de que es importante saber como hoy en dia las
instituciones mantienen a su recurso humano motivado ya que como sabemos un
colaborador que no esté motivado eficientemente este tendra un bajo nivel de desempefio
laboral provocando retrasos en los procesos administrativos esto se puede dar en las
instituciones publicas y privadas; pero a que se debe este bajo nivel, puesto que las
organizaciones no invierten en talleres u capacitaciones para mejorar el rendimiento de
sus colaboradores; muchas veces consideran que es mas importante cumplir con las tareas
designadas sin darse cuenta que el personal necesita que también se preocupen por él, que
lo tomen en consideracién y que lo hagan sentir parte de la organizacion asi este tendra
un mejor desemperio laboral.

La empresa de “Taxis Sipan Tours S.A.C”, es una organizacion dedicada a
prestar el servicio de transporte seguro el cual pretende brindar un excelente servicio de
calidad a sus usuarios

Se ha podido observar que en la organizacion de “Taxi Sipan Tours S.A.C”

existen ciertos inconvenientes tales como: falta de motivacion, compromiso con la
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organizacion, comunicacién y trabajo en equipo, los cuales afectan directamente el
desarrollo de la organizacion; ademas de que repercute en el desempefio laboral de sus
colaboradores teniendo por ende una muy baja productividad. Haciendo que la empresa
obtenga pérdidas econdmicas y a la vez pérdida de clientes ya que no llegan a cumplir
con los objetivos de la organizacién.

Por tal incidente se procura examinar que desatan estas insolvencias por medio
de esta indagacion, obteniendo la separacion de las injusticias y de las insuficiencias en
los métodos técticos de técnicas y la asistencia de dicha prestacion. Consiguiendo a
reforzar tacticas en los esbozos de vigorizacion del servicio de los miembros y sus clientes
externos de la entidad consiguiendo centralizar y el valor que se merece una buena

administracién de servicio.
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1.2. TRABAJOS PREVIOS
1.2.1. Contexto Internacional

Enriquez y Patricia (2014) infiere en su indagacion denominada
“estimulacion y desempefio de trabajo de los subordinados de servicio de taxi en México”
se instauro como objetivo fijar un método de exanimacion de su ejercicio laboral y la
estimulacion de los subordinados, instaurando el nivel de estimulacion y el ras del
ejercicio institucional. La pesquisa es de tipo cuantitativa, descriptiva, explicativa,
correlacional, la masa en estudio constd de 164 individuos a los cuales se les aplicé una
encuesta. Se concluyd que el nivel de predominio es eficiente y especifica entre las
inconstantes de estimulacion y el ejercicio laboral de los individuos testificando que

cuando se sienten mas estimulados desarrollan mejor sus labores diarias en la institucion.

La aportacion que ofrecera dicha indagacién es la averiguacion del cuadro hipotético se
avecina de la variable desempefio laboral el cual nos demuestra que para mantener y
desenvolver un buen desempeiio laboral es necesario que los colaboradores reciban

minimo dos capacitaciones anuales.

Marifio y Teresa (2018) infiere en su indagacién denominada “Método para
la administracion de trabajo en la institucion Bioalimentar” se instauré como objetivo
fijar la técnica de estimulacién por aptitudes y el ejercicio laboral de los subordinados de
dicha entidad en estudio. La pesquisa fue de tipo descriptiva, la masa en estudio constd
con 172 participantes a los cuales se les aplico una encuesta. Se concluy6 que las medidas
de estimulacion por capacidades y el ejercicio laboral de los miembros de dicha
institucion resulta altamente significativo para el desenvolvimiento eficiente y eficaz de
todos los individuos y asi lograr grandes resultados econémicos y por ello es fundamental

las capacitaciones para lograr resultados positivos.

El aporte tedrico que brinda esta investigacion es que nos demuestra que tan importante
es desarrollar las actitudes de cada uno de su personal, para que de esta manera ellos
puedan desenvolverse de manera eficiente el cual repercutira en su buen desempefio

laboral.

Navarrete y Maria (2018) infiere en su indagacion “estimulacion en 10s
miembros y el ejercicio laboral” se instaur6 como objetivo estimular a los miembros y el
ejercicio de trabajo. La pesquisa fue de tipo cuantitativa cualitativa, la masa en estudio

constd de 100 miembros a los cuales se les aplicd una encuesta. Se concluyd que los
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miembros no cuentan con un desempefio eficiente, dado que no cumplen a cavidad con
sus obligaciones y asuntos asignados, y esto ocurre por la inexistencia de preparacion e

instrucciones.

El aporte de la siguiente investigacion, nos demuestra que para el optimo ejercicio
laboral de nuestros subordinados es que la organizacién implemente nuevas
capacitaciones para que estos puedan conocer mas de cerca cuales son sus funciones y

asi alcanzar los fines propuestos por la entidad.

1.2.2. Contexto Nacional

Anaya y Manuel (2018) infiere en su indagacion “el ejercicio laboral en la
calidad de servicio del municipio de Lurin” en la ciudad de Lima, se instauro como
objetivo fijar el ras de la asociacion que hay en el ejercicio laboral y la calidad del servicio
en dicha institucion. La pesquisa fue de tipo deductivo, el conglomerado en estudio constd
con 110 individuos a los cuales se les aplicd una encuesta. Se concluyé que se debera
instaurar labores para optimizar el ejercicio laboral, el cual intervendra eficientemente

para que la calidad de atencion al usuario se optimice.

El aporte tedrico de la siguiente investigacion; es que para que el personal brinde una
buena atencidn a nuestros clientes estos deben sentirse identificados con la organizacion

el cual se observa instaurado en el ejercicio laboral que ellos le pongan.

LLontop (2015) infiere en su indagacion denominada ‘“‘Tramitacion
administrativa y ejercicio laboral de los subordinados del programa nacional de
conservacion de bosques “, se instauré como objetivo fijar la relacion entre la tramitacion
administrativa y ejercicio laboral de los subordinados de dicha asociacion. La pesquisa
fue de tipo no experimental descriptivo correlacional, el conglomerado en estudio const6
de 50 individuos de la asociacién a los cuales se les aplico una encuesta. se concluyo que
hay relacion relevante entre la tramitacion administrativa y el ejercicio laboral de los

individuos de dicho programa.

La presente investigacion nos demuestra un gran aporte tedrico ya que en ella nos ensefia
que para que el colaborador tenga un buen desempefio laboral también dependera de la
gestién administrativa que lleva la organizacion, ya que como sabemos esto depende del

buen clima laboral que se esté dando en la empresa.
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Altamirano y Andrés (2016) infiere en su indagacién denominada
“proposicion de competencias laborales para mejorar el desempeno laboral del municipio
de Jaén” se instauré como objetivo fijar la proposicion de competencias laborales para
optimizar el desempefio laboral de los subordinados del mencionado municipio. La
pesquisa es de tipo no probabilistico por conveniencia, la masa en estudio consté con 45
subordinados a los cuales se les aplic una encuesta. Se concluy6 que a través de los
hallazgos el ejercicio laboral en relacion a la dimensidn destrezas y cavidades de los
clientes internos estatales contratados y nombrados pertenecen a dicho municipio. Estuvo
en un rango negativo puesto que no estan realizando de manera eficiente sus labores
debido a la desmotivacion y es por ello que el cliente externo lo esta percibiendo y afecta

de forma directa a la imagen institucional.

El aporte tedrico de la siguiente investigacion es que a través de un programa de
competencias laborales este va a mejorar en cada uno de los colaboradores ayudandolos
a que estos lleguen desenvolverse en su area de trabajo y asi lograr el buen desempefio

en cada uno de ellos.

1.2.3. Contexto Local:

Burga y Wiesse (2018) infiere en su indagacion denominada “estimulacion y
ejercicio laboral de los subordinados administrativos en la corporacion Frutos Tropicales
del Norte” en el distrito de Motupe, Lambayeque, se instauro como objetivo detallar la
estimulacion y el ejercicio laboral de los subordinados administrativos de dicha entidad.
La pesquisa fue de tipo no experimental descriptivo, la masa en estudio consto de 17
subordinados a los cuales se les aplico una encuesta. se concluyo que al poseer un nivel
sumamente generoso de estimulacion o motivacion le accede a la institucion muchos
beneficios, entre ellos mejorar su desempefio corporativo, lo cual dara lugar a la mejora
continua en lo que se refiere a la productividad, puesto que se cumple no solo con los
fines que persigue sino el cumplimiento con los contratos o licitaciones que es justo lo

que la corporacion quiere.

La siguiente investigacion nos demuestra un gran aporte tedrico; es decir que para que
el subordinado posea un Optimo ejercicio laboral la organizacién debe promover
continuamente capacitaciones para que asi el trabajador se sienta seguro, confiado y que

a su vez este se sienta familiarizado con la empresa.

19



Chavez (2016) infiere en su indagacion denominada “la semejanza entre la
cultura institucional y el ejercicio laboral del municipio provincial de Ferrenafe” en el
departamento de Lambayeque, se instauro como objetivo fijar la semejanza entre cultura
institucional y ejercicio laboral en dicho municipio. La pesquisa fue de tipo descriptivo
correlacional no experimental, la masa en estudio consté de 80 subordinados a quienes se
les aplico una encuesta. se concluyd que el ejercicio o desempefio laboral de los
participantes esta en un nivel medio, dado que mencionan que los datos solo deben poseer
los individuos capaces, a su vez manifestaron tener compromiso con sus horas de llegada
a la entidad y que cumplen a tiempo con sus labores. Pero el elemento que le falta
conseguir es un optimo desempefio en calidad laboral el cual arrojo un 29% y un 14% en

contribucion y decision.

El aporte tedrico de la siguiente investigacion es demostrar que tan importante es la
cultura organizacional para los colaboradores, ya que de esto depende su buen o mal
desemperio laboral, es por ello que muchas de las organizaciones tratan de integrar y

familiarizar a su personal.

Zoilita (2018) infiere en su indagacion denominada “administracion del
capital humano en el ejercicio o desempefio laboral de los participantes del municipio
José Leonardo Ortiz” del departamento de Lambayeque. Se instauro como objetivo fijar
la semejanza entre la administracion del capital humano y el ejercicio o desempefio
laboral en dicho municipio. La pesquisa fue de tipo descriptiva, correlacional explicativa
no experimental, la masa en estudio constd de 148 participantes. Se concluyd que al
ahondar en la indagacion se plante6 un método de tacticas de administracién del capital
humano, enfocado a optimizar el desempefio o ejercicio laboral de los participantes de
dicho municipio. Posteriormente se supo que si hay semejanzas entre dichas inconstantes
presentadas en la indagacion.

La siguiente investigacion nos deja un gran aporte tedrico demostrando que para
optimizar el ejercicio o desempefio laboral de los individuos es importante que la
organizacion plantea estrategias de talento humano para asi conocer de cerca a su

personal activo.
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1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Desempefio laboral

1.3.1.1.Definicién

Segun Palaci (2005) define al desempefio laboral como aquel importe
que se espera que el cliente interno aporte a la empresa u organizacion en los diversos
episodios conductuales que una individual lleva a cabo durante su permeancia, tales

conductas contribuiran a la eficacia organizacional.

Para Landy y Conde (2005) el desempefio laboral es la manera en que
el personal efecta su laborar diaria y esta a su vez se evalla mediante las revisiones
periddicas, analizando su rendimiento teniendo en cuenta factores como liderazgo,
capacidades, productividad entre otras, en donde el desempefio es vista como una
conducta que las personas manifiestan, la misma que influye en las tareas y conductas

gue son importantes para alcanzar los propdsitos empresariales.

Chiavenato (2002) afirma que el ejercicio laboral es la eficacia de los
participantes en el cumplimiento de sus funciones dentro de la organizacion, la misma
que es necesaria para el buen funcionamiento de su labor, asi como alcanzar los fines que

la organizacion se ha trazado.

Por su parte Campbell (1990) menciona que el ejercicio laboral son
todas las tareas, conductas y mandos que son sumamente importante para que la empresa
u organizacion logre cumplir su meta, y se calculan en técnicas de la productividad de los

miembros.

Pedraza (2010) infiere que el ejercicio laboral también es definido como
el conjunto de acciones que efectla una o mas personas con la finalidad de originar crear,
transformar y forjar una labor en poco tiempo, con menos energia y excelente calidad,

obteniendo asi un buen resultado.

Segun Robbins y Judge (2013) infiere que el ejercicio laboral como el
proceso mediante el cual la organizacién evalla a su personal con la finalidad de fijar en

que mesura se han obtenido los propositos laborales.

Stoner (1994) refiere al ejercicio laboral como la forma en el cual los

trabajadores de una organizacion realizan eficazmente sus funciones diarias, con la
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finalidad de obtener fines comunes, los semejantes que estan subyugados a estandares

institucionales ya establecidos.

Para Bohdrquez (2007) el desempefio laboral es el resultado que se ha
obtenido en base al comportamiento eficaz del colaborador, en un tiempo establecido el

cual ayudara a lograr las metas de la institucion.

Druker (2002) manifiesta que el ejercicio laboral es el perfil en que los
miembros de una empresa efectlian sus actividades diarias con confianza, la misma que
contribuira a que le empresa alcance sus objetivos propuestos, cumpliendo las normativas

o directivas de la organizacion.

Benavides (2002) considera que el desempefio laboral es la actividad que
efectua el personal, el cual se puede observar y medir, esta actividad ayuda a la empresa

a tomar decisiones para mejorar el rendimiento de su personal.

Segun Bittel (2000) el desempefio laboral suele vincularse por medio de
las capacidades, destrezas, competencias y experiencias del trabajador, con las

expectativas par con su trabajo y motivaciones personales.

Schermerhorn (2003) citado en Castillo (2017) menciona que el ejercicio
institucional es la calidad y cantidad del acatamiento de cargos o labores designadas por

parte de la empresa a uno 0 mas colaboradores.

1.3.1.2. Importancia del desempefio laboral
Para Garcia (2006) el grado de evaluar el ejercicio o
desempefio laboral radica en la administracion eficaz de la empresa, es decir si se conoce
el rendimiento en el personal, analizando cuan positiva y eficaz se esté efectuando la labor
efectuada por sus miembros para para alcanzar los propositos, en donde el alto mando
podra tomar decisiones favorables para la institucion, ya que todo esfuerzo conlleva al
logro de la mision y vision propuesta, si no se logra aquello es momento de ejecutar

acciones de mejora.

Por su parte Robbins (2004) menciona que en el desempefio
laboral es muy relevante ya que proporciona informacion necesaria para ejecutar
decisiones en el departamento de administracién del talento humano, siendo estos en su

mayoria los ascenso, transferencias, rotaciones y despidos, por otro lado, permite que se
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identifique las necesidades que presentan el personal para capacitarlos o ayudarlos a

desarrollarse.
1.3.1.3. Caracteristicas del desempefio laboral

Segun Chiavenato, (2008) las peculiaridades principales

gue componente al desempefio laboral se muestra a continuacion.

Participacion
Rapidez Responsabilidad

Caracteristicas
Creatividad ‘ » Claridad

del
Desempeiio
Laboral

Focalizacion

Flexibilidad

Figura 1: Caracteristicas del desempefio laboral
Fuente: (Chiavenato, 2008).

Milkovich y Boudra (1994) consideran las siguientes caracteristicas:

o Adaptacién: Hace referencia a la capacidad de adaptarse a
diversos ambientes, contextos, retribuciones, compromisos e individuos diferentes.

o Comunicacién: es el aforo de otorgar adecuadamente una idea de
manera efectiva, ya se individual como colectiva, asi mismo hace hincapié a la habilidad
de adecuarse al lenguaje y terminologia empelada segun las necesidades.

o Iniciativa: es el designio de intervenir en los eventos para alcanzar
un objetivo, esta habilidad provoca que en se participe activamente y deja de lago el
aceptar la decision de otros.

o Discernimiento: es el ras obtenido de cualidades duras que han
sido adquiridas durante la vida técnica o profesional en secciones laborales de la

institucidn, asi como de mantenerse actualizado de los avances y tendenciales de su area.
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o Calidad de trabajo: Es el brindar informacion o documentacion
adecuada segun lo que se le ha requerido o solicitado, demostrando una actitud proactiva
con la finalidad de otorgar un producto o resultado mejorado, produciendo una labor con
altos indices de eficiencia.

o Cuantia de labores: Consuma con las metas y objetivos del
trabajo, atendiendo eficientemente los mandatos aceptados de forma voluntaria hasta
culminarlas.

o Proyeccion: Es la programacion de las ordenes de compromiso con
el fin de cumplirlas en el plazo establecido.

o Desarrollo de Talentos: Se refiere a la capacidad de desarrollar
las habilidades y competencias de los miembros de su equipo, planificando actividades

de desarrollo efectivas, relacionadas con los cargos actuales y futuros.
Factores de influyen en el desempefio laboral
Segun Nash (1989) considera los siguientes factores:

o La percepcion del empleado en base a la equidad, actitud y
opinion acerca de su trabajo: Esto ayuda en gran medida al alto mando a comprender y
entender las reacciones de sus colaboradores ante sus funciones diarias.

o Grado de importancia al trabajo: Este factor es el grado de
relevancia que tiene para el colaborador su empleo, ya que un trabajo puede ser
interesante mas que otros.

o La autoestima: Este elemento es muy relevante, ya que es un
sistema de necesidad propio del sujeto, manifiesta los requerimientos para obtener un
nuevo logro en la empresa o dentro del grupo, asi como lograr el reconocimiento.

o Capacitacién del trabajador: Es un medio poderoso para trabajar
la productividad, mediante los programas de capacitacion, ya que estos producen
resultados favorables proceso de formacion, esas capacitaciones tienen como finalidad
ayudar a que el personal desempefie su papel lo méas eficientemente posible.

o La Remuneracion: Es empleado como incentivo, por ende, resulta
ser una de las técnicas mas poderosas que tienen los gerentes para mejorar la
productividad. Entre algunas propuestas de remuneracion, encontramos los incentivos,

bonos, a fin de incrementar la misma.
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o Temperatura: Es sumamente importante que el personal labore en
un ambiente en el cual la temperatura este regulada por el rango aceptable del individuo.
Esto implica la posibilidad de crear lugares de trabajo individualizado con temperatura
controlada.

o Ruido: Si bien es cierto, en la mayoria de las oficinas debe operar
cierto nivel de ruido, en un rango debajo a moderado, debido a que los ruidos fuertes
tienden a incrementar la excitacion, estrés, ansiedad, entre otros malestares que conlleven
a una reducir la satisfaccion laboral.

o lluminacién: La intensidad de luz depende en gran medida de la
dificultad de la actividad, asi como de la precision requerida, edad del empleado., entre
otras.

o Tamafio: Este factor también es muy importante en una
organizacion, ya que se determina cuanto espacio se proporciona a un determinado
trabajador. Pero se debe tener un especial cuidado, ya que las desviaciones de este patrén

probablemente disminuyan la satisfaccion en el trabajo.

1.3.1.4. Dimensiones del Desempefio Laboral
Modelo de Bohdrguez del desempefio laboral

Segin Bohorquez (2007) las organizaciones o empresas
que brinda algun tipo de servicio, deben considerar ciertos factores que estan directamente
involucrado con los colaboradores, los mismos que tienen como objetivo el otorgar una
excelencia en el desempefio de sus funciones y el otorgar un excelente servicio a los
usuarios o clientes, los factores que propone son: la disposicion de resultados, relaciones

interpersonales, iniciativa y trabajo en conjunto los que se detallan a continuacion:
o Orientacion de resultados:

La orientacion de los resultados hace referencia a que los colaboradores
de la organizacion tengan conocimiento de los objetivos a donde se quiere llegar, una vez
desarrollado lo antes mencionado el siguiente paso es dar a conocer la importancia de las
funciones que cumple cada colaborador, para el alcanzar los objetivos planteados. Las

caracteristicas consideradas por el autor son:
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Las caracteristicas de la orientacién de resultado son:

» Constituir objetivos claros y concretos.

» Motivacion de los colaborados al realizar las actividades asignadas.

» Laborar consecutivamente hasta el logro de los objetivos.

» Conocimiento de los objetivos y metas de la organizacién por parte de los
empleados.

» Evaluar el desempefio laboral.

» Controlar y fiscalizar el cumplimiento de las actividades.

» Disponer de un ambiente adecuado y clima laboral adecuado para un mejor
desempefio de los colaboradores.

» Reduccion de costos, recursos y tiempo.

o Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales son todas las formas o maneras en como
las personas se involucran, crean y mantienen vinculos de compafierismo, venerando sus
maneras de religion, cultura, y estilos de vida, etc. Por lo que un individuo necesita de los

demas, siendo este un ser social
Las peculiaridades de relaciones interpersonales son:

» Poseer cualidades y habilidades para interactuar.
> Estar al corriente que el escuchar a los demas es muy significativo.
» Poseer un aforo para solucionar problemas.

» Desenvolverse de una manera decente y auténtica.

° Iniciativa

La iniciativa comprende en empezar cosas nuevas, el otorgar opiniones
creativas e innovadoras, congruencias, con el objetivo de obtener los consecuencias
deseadas, es decir cumplir con los objetivos propuestos, sin la necesidad que otros
factores te animen e impulsar en ejecutar ciertas actividades, es decir se trata de la propia
voluntad y predisposicion del individuo en referencia a la responsabilidad que debe
ejercer, asi mimos e evidencia un actitud proactiva, responsable y motivadora, tomando
la direccion absoluta de las acciones en favor de todos los involucrado, asume con

responsabilidad las consecuencias que conlleve su comportamiento o decisiones.
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Las caracteristicas de la iniciativa son:

» Demostrar seguridad en si mismo, lo que conllevara a ejecutar decisiones
optimas

» Ser auto subordinado para alcanzar cumplir con todos los propositos
trazados.

» Tener pensamiento creativo para innovar, transformar y/o modificar algo
» Con determinacion tomar decisiones buenas.

> Estar presto a los cambios o fracasos.

o Trabajo en Equipo

El trabajo en equipo es una estrategia 0 manera de alcanzar un objetivo
ya que se compone de la intervencion, ayuda y apoyo de varias personas, las mismas que
se encuentran involucrado con un objetivo en comun, siendo este favorable para el equipo,
pues se pone en evidencia diversos puntos de vista, otorgan mayores propuestas de
estrategias para mejorar los procesos internos, el desarrollas herramientas o tacticas para
mejorar le trabajo, por tanto, son elementos recomendados para alcanzar los propdsitos

institucionales.
Las tipologias del trabajo en equipo son:

> Establecerse objetivos claros y precisos.

» Mantener conversaciones efectivas y claras

» Habilidad para emprender de los otros y disposicion para ello.

» Participacion efectiva con miembros del grupo

» El propdsito de cada individuo debe ser buscar siempre la perfeccion.

> Retribuir el esfuerzo de los demés agradeciendo y celebrando sus logros,
involucrando y felicitando a los miembros que colaboran de acuerdo a su
especialidad.

» Indagar tacticas para obtener fines en colectivo.

» Responsabilidad y compromiso en el desarrollo de las actividades
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Otras teorias de desempefio laboral:

a) Teoria de Bernadin y Beatty
En 1984 Bernadin y Beatty, definieron al desempefio laboral como la
ejecucion de las exploraciones derivados en un determinado tiempo, este desempefio se
podria pedir en base a los siguientes factores: calidad, cantidad, tiempo, costo-eficacia, la
necesidad de supervision e impacto interpersonal (Bontigui, 2004).
b) Teoria de Murphy
Murphy en 1989 entiende al desempefio laboral como el compendio de
cuatro dimensiones, entre ellas distinguimos: la conducta de hacer perder el tiempo, la
ejecucion de las actividades diarias, solicitar ayuda al equipo y las conductas destructivas
tales como la violencia, robo entre otros (Bontigui, 2004).
c) Teoria de Campbell
Segun Campbell (1990) el desempefio se visualiza en la accién y mas no
en los resultados, en ello se centra al analisis, este autor afirma que los conocimientos,
procedimientos, habilidades y la estimulacion son elementos fundamentales para
establecer una determinada direccion, asi mismo aporta ocho mecanismos: la habilidad
especifica del puesto, la habilidad para las funciones no especificadas en cada seccion,
rendimiento de las actividades de la comunicacion oral y escrita, manifestacion del
esfuerzo, mantenimiento de la disciplina personal, proporcionar el desempefio de equipo
y pares, el liderazgo y las decisiones - administracion.
d) Teoria de Bartram
Para Bartram (2005) citado en Urupeque (2017) brindo una estructura
del desempefio laboral, en la misma se presentan aquellas competencias que
estrechamente vinculadas con las capacidades, destrezas y habilidades que el colaborado
necesita para desempefar adecuadamente sus actividades diarias de manera eficientes,
los ocho factores que considera el autor son: emprender, interaccion, analizar, crear,

adaptar, apoyar, liderar y por ultimo el organizar y ejecutar.

1.4. Formulacién del problema
¢ Cuél es el Nivel de Desempefio Laboral de los colaboradores de la empresa de taxi
Sipan Tours, Chiclayo 2019?
Se ha podido observar que en la organizacion de “Taxi Sipan Tours S.A.C” existen

ciertos inconvenientes tales como: falta de motivacion, compromiso con la organizacion,
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comunicacion y trabajo en equipo, los cuales afectan directamente el desarrollo de la
organizacion; ademas de que repercute en el desempefio laboral de sus colaboradores
teniendo por ende una muy baja productividad. Haciendo que la empresa obtenga
pérdidas econdmicas y a la vez pérdida de clientes ya que no llegan a cumplir con los
objetivos de la organizacién.
1.5. Justificacion

Actualmente vivimos en una sociedad de cambios constantes, donde las
organizaciones tienen que adaptarse y aceptar este tipo de cambios ya que como sabemos
estos se dan para mejorar algunos aspectos dentro como fuera de la empresa, tal es el caso
de la empresa de Taxis Sipan Tours el cuél debe de evaluar el nivel de desempefio que
tienen sus colaboradores.

Bernal (2010) Afirma que, la justificacion representa los motivos del porqué y para
queé el propésito de la indagacion que sera ejecutada, quiere decir, que la evasiva de una
pesquisa es dar a conocer las razones y la importancia de lo que significa instaurar dicha
indagacion.

Este trabajo de investigacion es importante porque través de la informacion
recaudada analizaremos el grado de desempefio con el que cuentan los miembros de la
corporacion de Taxi Sipan Tours.

En funcion a ello suele existir cuatro elementos de justificacion: tedrica, practica,
metodologica y social. Ciertas indagaciones pueden necesitar de los mencionados
elementos, a diferencia de otras que solo requieren de una o de dos factores, eso ya es
netamente del tipo de pesquisa.

a) Justificacion tedrica
En referencia al elemento tedrico, la presente indagacion establece un aporte
tedrico porque permite analizar qué tan importante es la informacion de la variable;
ademas serd (til para otras investigaciones.
b) Justificacion Practico
En relacion al aporte practico, la siguiente investigacion evaluara el nivel
de desempefio laboral en los colaboradores de Sipan Tours, el cual repercutird de manera

eficiente en el personal logrando que se puedan cumplir las metas u objetivos planteados.

¢) Justificacion Metodoldgica
En referencia al aporte metodoldgico, es que Para el cumplimiento de los
objetivos de la investigacion fue necesario utilizar técnicas de recoleccion de datos. Se
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aplico la encuesta como instrumento, ya que esta es una herramienta fundamental que se

encarga de obtener datos confiables, basados en un conjunto de objetivos.

d) Justificacion Social
Con respecto al aporte social, las empresas no consideran importante el
conocimiento en temas como en qué nivel de desempefio laboral se encuentran sus
colaboradores; es por ello que se evaluard esta teoria para determinar las posibles

soluciones.

1.6. Objetivos
1.6.1. Objetivo General
Determinar el nivel de Desempefio Laboral en los colaboradores de la empresa
de taxis Sipan Tours, Chiclayo 2019.
1.6.2. Objetivos Especificos

a) Analizar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
de Taxi Sipan Tours.
b) Describir las dimensiones del desempefio laboral de los colaboradores de

la empresa de Taxi Sipan Tours.
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Il. MATERIAL Y METODOS



2.1. Tipo y Disefio de Investigacion.

2.1.1. Tipo de investigacion
El tipo de indagacion utilizada es de tipo descriptiva con enfoque cuantitativo:
Descriptivo

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) expone que la indagacion es
de tipo descriptivo dado que busca especificar propiedades y caracteristicas importantes
de cualquier fendmeno que se analiza, ademas de describir tendencias de un grupo o
poblacion (p.92).

La indagacion del estudio es de tipo descriptivo porque permitird describir y
ordenar el resultado de las observaciones como conductas, caracteristicas y otras variables
del objeto bajo estudio.

Cuantitativa

Fernandez, Baptista, y Hernandez (2010) manifiestan que, “El enfoque
cuantitiativo emplea la obtencién de informacion para comprobar la hipotesis, en base a
conocimientos numéricos y el estudio estadistico, para establecer patrones de
comportamiento y probar teorias” (pag.4)

La presente investigacion es de enfoque cuantitativo porque a la variable del
estudio sera medida numéricamente a través del cuestionario el cual nos brindard una

respuesta veridica respecto al desempefio laboral.

2.1.2. Disefio de investigacion
El disefio de la indagacion es No Experimental
Fernandez, Baptista, y Hernandez (2010) revelan que la indagacion no
experimental son las pesquisas que se ejecutan sin el manejo sin libertad de inconstantes
y en los que solo se ven las anomalias en su habitad natural para en seguida examinarlos
(p. 149).
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Para de la investigacion se utilizara el disefio no experimental porque no se

manipulara la variable estudia.

M 0.

Donde:
M = Muestra de estudio ( Colaboradores de la Empresa de Taxi Sipan Tours S.A.C)

01 = observacion de la vanable de estudio: desempenio laboral

2.2. Poblacion y Muestra

2.2.1. Poblacion

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) Indican que, la “Poblacion
es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones; se
procede a ser estudiada sobre la cual se pretende generalizar los resultados” (pag.174)

La poblacion que se tomara en cuenta estd conformada por 78
colaboradores que abarca a todo el personal de la empresa de taxis Sipan Tours.

Para determinar la muestra no se aplico ningun método estadistico, porque
se cuenta con una poblacion de estudio pequefia, por lo tanto, la muestra esta conformada
por toda la poblacién que vendrian a ser los 78 colaboradores de la empresa de Taxis

Sipan Tours.

2.3. Variables Operacionalizacion

Segun Bohdrquez (2007) infiere que el ejercicio laboral es el resultado que se ha
obtenido en base al comportamiento eficaz del colaborador, en un tiempo establecido el
cual ayudara a lograr las metas de la institucion.

33



Tabla 1:

Operacionalizacion de la variable

TECNICAE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
INSTRUMENTO
¢Cree usted que asume con compromiso los
objetivos de la organizacion?
Obijetivos
¢Usted cree que se preocupa por alcanzar las
metas establecidas?
Orientacion de ¢Usted cree que lo motivan continuamente para
Resultados Motivacion mejorar su rendimiento laboral?
¢Cree usted que su jefe controla el cumplimiento
Control L .
de sus actividades realizadas?

N ;Usted cree que en la organizacion existe un buen ~ Técnica:
DESEMPENO Clima Laboral ¢ | J Encuesta Escala de Likert
LABORAL clima laboral? Instru_ment_o:

Resolucion de ¢Considera usted que ayuda a la resolucion de Cuestionario
Conflictos conflictos dados en su organizacién?
¢Cree usted, que la actividad en la que trabaja le
II:{eIacmnes | permite, aprender y desarrollar sus cualidades y
nterperson -
terpersonales Habilidades habilidades?

Iniciativa

Toma de Decisiones

¢Cree usted que desarrolla facilmente sus
habilidades para interactuar con sus comparieros?
¢Usted cree que propone nuevas ideas para la toma

de decisiones en la organizacion?
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Trabajo en Equipo

Innovador

Responsabilidad

Comunicacién

Participacién

¢Considera usted, que la estructura organica
(organigrama) le permite tomar decisiones dentro
de su puesto en el que trabaja?

¢Considera usted que, muestra iniciativa por
mejorar sus puntos débiles y acrecentar sus puntos
fuertes en lo que respecta a su rendimiento
laboral?

¢Cree usted que, las responsabilidades del puesto
de trabajo estan claramente definidas?
¢Considera que asume con responsabilidad las
tareas que se le encomiendan?

¢Usted cree que se comunica activamente con sus
compafieros de trabajo?

¢Considera que, su jefe promueve y fomenta la
comunicacién interna?

¢Cree usted que participa activamente de las
actividades programadas por parte de la
organizacién?

¢Cree usted que promueve el trabajo en equipo?

Fuente: Elaboracion Propia
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2.4. Técnica e instrumentos de recoleccidn de datos, validez y confiabilidad.

2.4.1. Técnica

La recoleccion de datos sera a través de la siguiente técnica:

La Encuesta: Segun Lopez y Fachelli (2015) infieren que la encuesta es
considerada como la tecnica para obtener informacion por medio de la interrogacion de
los individuos cuyo proposito es conseguir de forma metodoldgica acciones sobre los los
aspectos que se deslezan de un conflicto de indagacion anticipadamente edificada (p.8)

Se utilizara la presente técnica con el fin de adquirir informacién referente a
la variable desempefio laboral; la encuesta serd aplicada a los colaboradores de la empresa

de Taxis Sipan Tours, Chiclayo 2019.

2.4.2. Instrumento

El cuestionario: Segun Fernandez, Baptista, & Hernandez (2010)
manifiestan que, “Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto a una o
mas variables a medir” (pag.217).

En la presente investigacion se utilizo como instrumento un cuestionario
dirigido a los colaboradores de la empresa de Taxis Sipan Tours, con preguntas
debidamente formuladas que fueron extraidas de la Operalizacion de las variables.

2.5.Validez y confiabilidad.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2015) la validez de un instrumento de medicion se
evalUa sobre la base de todos los tipos de evidencia. Cuanta mayor evidencia de validez
de contenido, de validez de criterio y de validez de constructo tenga un instrumento de
medicion, éste se acercara mas a representar la(s) variable(s) que pretende medir.
(pag.204)

El juicio de expertos permitio determinar la fiabilidad del instrumento, conformado
por profesores y especialistas en Administracion, quienes indicaron que el instrumento es
fiable.

Para determinar la Confiabilidad del instrumento a emplear se utilizara como método

el Alfa de Cronbach que se determinara por medio del uso del programa SPSS.

Para la validacion del Instrumento se necesito contar con profesionales expertos en

la investigacion.
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Dr. Max Urbina Cardenas
Est. Rodas Cobos José
2.6. Procedimiento de analisis de datos

Para efectuar el andlisis correlacional y de fiabilidad se utiliz6 el programa estadistico
de SPSS, para luego medir el alfa de Cronbach, y para correlacionar las variables del
coeficiente de Pearson.

Tabla 2

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

,883 17

Fuente: Elaboracion propia
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[11. RESULTADOS



3.1. Tablasy Figuras
Tabla 3

Sexo de los colaboradores de Sipan Tours

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Masculino 76 97.4
Femenino 2 2.6
Total 78 100.0

Fuente: Elaboracién Propia

Sexo de los colaboradores de Sipan Tours

97.4
/

100.0
90.0
80.0
70.0
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
10.0

0.0

Masculino

2.6

Figura 2. De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 97.4% de los

encuestados son de sexo Masculino y el 2.6% son de sexo Femenino.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 4

Edad de los colaboradores de Sipan Tours

Valoracion Frecuencia Porcentaje
20-35 afios 20 25.6
35-45 afios 35 449
45 a mas afios 23 29.5
Total 78 100
Fuente: Elaboracién Propia
Edad de los colaboradores
44.9
45.0
40.0 29.5
25.6

35.0

30.0

25.0

20.0

15.0

10.0

5.0
0.0
20-35 afios 35-45 afios 45 a mas afios

Figura 3. De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 44.9% son de

edad entre 35 a 45 afios; el 29.5% de los encuestados tiene 45 afios a mas y el 25.6 %

son de 20 a 35 afios.

Fuente: Elaboracion propia.

40




Tabla s

Asume con compromiso los objetivos de la organizacion

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Muy de Acuerdo 4 51

En Acuerdo 12 15.4
Indiferente 20 25.6

En Desacuerdo 30 385
Muy en Desacuerdo 12 15.4
Total 78 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

Compromiso con los objetivos de la Organizacién

38.5
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0
5.0 ’
0.0
Muy de En Acuerdo Indiferente Muy en
Acuerdo Desacuerdo Desacuerdo

Figura 4. De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 38.5 % de los
encuestados estan en desacuerdo en asumir el compromiso con los objetivos de la
Organizacion; el 25.6 % de ellos son Indiferentes ante el compromiso de los objetivos;
el 15.4 % de ellos estan en desacuerdo; el otro 15.4 % de ellos estan de acuerdo y el
5.1% de los encuestado dicen si estar muy de acuerdo asumiendo los compromisos

respecto a los objetivos de la Organizacion.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 6

Se preocupa por alcanzar las metas establecidas

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Muy de Acuerdo 4 5.1

En acuerdo 8 10.3
Indiferente 19 24.4

En desacuerdo 35 44.9
Muy en desacuerdo 12 15.4
Total 78 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

Alcanzar las metas establecidas
44.9

45.0
40.0
35.0
30.0 24.4
25.0
20.0

15.0 10.3
10.0 5.1

- M

0.0

Muy de En acuerdo Indiferente En desacuerdo Muy en
Acuerdo desacuerdo

Figura 5. De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 44.9 % de los
encuestados estdn en desacuerdo en alcanzar las metas establecidas de la
Organizacion; el 24.4 % de ellos son Indiferentes a alcanzar las metas; el 15.4 % de
ellos estan en muy en desacuerdo; el 10.3 % de ellos estan de acuerdo y el 5.1% de
los encuestado dicen si estar muy de acuerdo alcanzar las metas establecidas por la

organizacion.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 7

Cree que lo motivan continuamente para mejorar su rendimiento laboral

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 13 16.7
En acuerdo 12 154
Indiferente 10 12.8
En desacuerdo 33 42.3
Muy en desacuerdo 10 12.8
Total 78 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

45.0
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

5.0

0.0

Motivacion continuamente

42.3

16.7 15.4
- 12.8 12.8
Muy de Enacuerdo  Indiferente En Muy en
acuerdo desacuerdo  desacuerdo

Figura 6. De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 42.3 % de los
encuestados estan en desacuerdo y opinan gue no son motivados continuamente para
mejorar su rendimiento laboral; el 16.7 % de ellos opina estar muy e acuerdo en que
si son motivados continuamente; el 15.4 % de ellos estan en acuerdo; el 12.8 % de
ellos estdin muy en desacuerdo e indican que la organizacion no los motiva

continuamente y el otro 12.8% son indiferentes ante esta pregunta.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 8

Su jefe controla el cumplimiento de sus actividades realizadas

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Muy de Acuerdo 5 6.4

En Acuerdo 16 20.5
Indiferente 11 14.1

En Desacuerdo 26 33.3
Muy en Desacuerdo 20 25.6
Total 78 100.0

Fuente: Elaboracién Propia

Controla el cumplimiento de sus actividades

33.3
35.0
30.0 25.6
25.0 20.5
200 14.1
15.0
5.0 -
0.0
Muy de En Indiferente En Muy en
Acuerdo Acuerdo Desacuerdo  Desacuerdo

Figura 7. De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 33.3 % de los
encuestados estan en desacuerdo y opinan gue su jefe no controla el cumplimiento de
sus actividades; el 25.6 % de ellos opina estar muy en desacuerdo; el 20.5 % de ellos
estan en acuerdo indicando que su jefe si controla el cumplimiento de sus actividades;
el 14.1 % de ellos son indiferentes ante esta pregunta y el 6.4% esta muy de acuerdo

manifestando que sus jefes si controlan el cumplimiento de las actividades.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla9

Existe un buen clima laboral en la empresa Sipan Tours

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 9 115
De acuerdo 20 25.6
Indiferente 9 115
En desacuerdo 30 38.5
Muy en desacuerdo 10 12.8
Total 78 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

40.0
35.0

30.0

0.0
Muy de
acuerdo

25.6
25.0
20.0
o 11.5 11.5 12.8
10.0
5.0

Existe un buen Clima Laboral

38.5

De acuerdo Indiferente En desacuerdo Muy en
desacuerdo

Figura 8. De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 38.5 % de los
encuestados estan en desacuerdo y opinan no existe un buen clima laboral en la
empresa Sipan Tours; el 25.6 % de ellos opina estar de acuerdo; el 12.8 % de ellos
estdn muy en desacuerdo; el 11.5 de ellos dice estar muy de acuerdo y que si existe
un buen clima laboral y el otro 11.5 % de ellos son indiferentes es decir no opinan si

existe 0 no un buen clima laboral en la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 10

Ayuda a la resolucion de conflictos dados en su organizacion

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 12 15.4
En acuerdo 4 5.1
Indiferente 7 9.0
En desacuerdo 30 385
Muy en desacuerdo o5 32.1
Total 78 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

0.0

dados en la org

Ayuda en la Resolucion De Conflictos

38.5
32.1
15.4
9.0
5.1 l
Muy de En acuerdo Indiferente En Muy en
acuerdo desacuerdo  desacuerdo

B Muy de acuerdo M En acuerdo  Indiferente M En desacuerdo M Muy en desacuerdo

Figura 9. De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 38.5 % de los

encuestados estan en desacuerdo y opinan no ayudan a la resolucién de conflictos

anizacion; el 32.1 % de ellos opina estar muy en desacuerdo; el 15.4

% de ellos muy de acuerdo y opinan que si ayudan a la resolucion de conflictos; el
9.0% es indiferente ante esta pregunta y el 5.1% de ellos esta de acuerdo y manifiesta

que si ayudan a solucionar os conflictos.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 11

La actividad en la que trabaja le permite aprender y desarrollar sus habilidades

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 0 0.0

En acuerdo 30 38.5
Indiferente 18 23.1

En desacuerdo 30 385
Muy en desacuerdo 0 0.0
Total 78 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

Desarrolla Sus Cualidades Y Habilidades

38.5

40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0

5.0 0.0
0.0

Muy de acuerdo En acuerdo

B Muy de acuerdo M En acuerdo

38.5

En desacuerdo

W En desacuerdo

Figura 10. De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 38.5 % de

los encuestados estdn muy en desacuerdo opinando que la actividad en la que trabajan

no les permiten desarrollar sus cualidades y habilidades; el 38.5 % de ellos opina estar

de acuerdo; el 23.1 % de ellos es indiferente ante esta pregunta.

Fuente: Elaboracion propia.

47




Tabla 12

Desarrolla facilmente sus habilidades para interactuar con sus compafieros

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 10 12.8
De acuerdo 17 21.8
Indiferente 13 16.7
En desacuerdo 30 38.5
Muy en desacuerdo 8 10.3
Total 78.0 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

Desarrolla Habilidades Para Interactuar

38.5
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Figura 11. De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 38.5 % de los
encuestados estan en desacuerdo pues opinan que no desarrollan facilmente sus
habilidades para interactuar con sus comparieros; el 21.8% de ellos esta de acuerdo;
el 16.7% es indiferente ante esta pregunta y no pina; el 12.8% de ellos esta muy de
acuerdo y manifiesta que si desarrollan sus habilidades con facilidad para interactuar

con sus compafieros de trabajo y el 10.3%% esta muy en desacuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 13

Propone ideas para la toma de decisiones en la organizacién

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 4 51

En de acuerdo 5 6.4
Indiferente 17 21.8

En desacuerdo o5 321
Muy en desacuerdo 27 346
Total 78 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

Propone Ideas Para La Toma De Decisiones

32.1 34.6
35.0 .
30.0
50 21.8
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15.0
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acuerdo acuerdo desacuerdo  desacuerdo

Figura 12. De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 34.6 % de
los encuestados estdn muy en desacuerdo en que opinan nuevas ideas para la toma de
decisiones en la organizacion; el 32.1% de ellos estan en desacuerdo; el 21.8% de
ellos manifiesta estar indiferente es decir no sabe no opina; el 6.4% de ellos estan de
acuerdo y si opinan y dan ideas innovadoras para la toma de decisiones y el 5.1% esta

muy de acuerdo en que brinda ideas para la toma de decisiones.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 14

La estructura organica (organigrama) le permite tomar decisiones dentro de su puesto

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 0 0.0

En acuerdo 15 19.2
Indiferente 8 10.3

En desacuerdo 35 44.9
Muy desacuerdo 20 25.6
Total 78 100.0

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 13. De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 44.9% de los

encuestados estan en desacuerdo en que la organizacién les permite tomar decisiones;

el 25.6 % de ellos esta muy en desacuerdo; el 19.2% de ellos esta de acuerdo en que

la organizacion si les permite tomar decisiones; el 10.3% es indiferente ante esta

pregunta, no opinan.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 15

Muestra iniciativa para mejorar sus puntos debiles

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 10 12.8
De acuerdo 15 19.2
Indiferente 10 12.8
En desacuerdo 25 321
Muy en desacuerdo 18 23.1
Total 78 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

MUESTRA INICIATIVA POR MEJORAR SU
RENDIMIENTO LABORAL

35.0
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acuerdo desacuerdo desacuerdo

Figura 14. De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 32.1% de los
encuestados estd en desacuerdo en que muestren iniciativa para mejorar sus puntos
débiles; el 23.1 % de ellos estd muy en desacuerdo; el 19.2% de ellos si esta de
acuerdo en que tomen la iniciativa para mejorar sus puntos debiles; el 12.8 % de ellos
manifiesta estar en muy de acuerdo y el otro 12.8% de ellos es indiferente ante esta
pregunta.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 16

Las responsabilidades del puesto de trabajo estan claramente definidas

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 10 12.8
En acuerdo 10 12.8
Indiferente 18 23.1
En desacuerdo 28 35.9
Muy en desacuerdo 12 154
Total 78 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

LAS RESPONSABILIDADES ESTAN
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Figura 15: De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 35.9% de los
encuestados esta en desacuerdo y manifiesta que las responsabilidades del trabajo no
estan claramente definidas; el 23.1% es indiferente no opina; el 15.4 estd muy en
desacuerdo; el 12.8% estd muy de acuerdo en que las responsabilidades si estan
claramente definidas y el 12.8% esta de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 17

Asume con responsabilidad las tareas que se le encomiendan

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 4 51

De acuerdo 12 154
Indiferente 6 7.7

En desacuerdo 34 43.6
Muy en desacuerdo 22 28.2
Total 78 100.0

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 16. De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 43.6% de los
encuestados esta en desacuerdo en que asumen con responsabilidad las tareas
asignadas; el 28.2% estd muy en desacuerdo; el 15.4% de ellos esta de acuerdo y si
asumen con responsabilidad las tareas encomendadas; el 7.7 % es indiferente ante

esta pregunta y el 5.1% esta muy de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 18

Se comunica activamente con sus compafieros de trabajo

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 2 2.6

De acuerdo 13 16.7
Indiferente 19 24.4

En desacuerdo 26 33.3
Muy en desacuerdo 18 23.1
Total 78 100.0

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 17. De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 33.3 % de
los encuestados esta en desacuerdo en que se comunican activamente con sus
compafieros; el 24.4 % de ellos es indiferente no opina; el 23.1 % estd muy en
desacuerdo; el 16.7 estd en de acuerdo y manifiestan que si se comunican activamente

entre compafieros; el 2.6 % de ellos estd muy en de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 19

Su jefe promueve y fomenta la comunicacion interna

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 8 10.3
De acuerdo 13 16.7
Indiferente 15 19.2
En desacuerdo 26 33.3
Muy en desacuerdo 16 20.5
Total 78 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

Su Jefe Promueve La Comunicacion Interna
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Figura 18. De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 33.3% de los
encuestados manifiestan que estan en desacuerdo es decir que su jefe no promueve la
comunicacion interna, el 20.5 % de ellos si estdn muy en desacuerdo; 19.2 % es
indiferente no opina; el 16.7 % esta de acuerdo y manifiestan que su jefe si promueve

la comunicacion interna y el 10.3 % de ellos estd muy en de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 20

Participa activamente de actividades programadas por la organizacién

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 12 15.4
En acuerdo 10 12.8
Indiferente 11 14.1
En desacuerdo 30 38.5
Muy en desacuerdo 15 19.2
Total 78 100.0

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 19. De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 38.5 % de los

encuestados manifiestan que estdn muy en desacuerdo en participar de las actividades

programadas por la organizacion; el 19.2% de ellos estdn muy en desacuerdo; el 15.4%

estd muy de acuerdo es decir si participan de las actividades programadas en la

organizacion; el 14.1% esta indiferente no pina 'y el 12.8 % esta de acuerdo.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 21

Promueve el trabajo en equipo

Valoracion Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 10 12.8

En acuerdo 16 20.5
Indiferente 7 9.0

En desacuerdo 30 385
Muy en desacuerdo 15 19.2
Total 78 100.0

Fuente: Elaboracion Propia

Promueve EIl Trabajo En Equipo

38.5
40.0
35.0
30.0
25.0 2
0> 19.2
20.0
12.8
15.0
9.0
10.0
5.0
0.0
Muy de En acuerdo Indiferente En desacuerdo Muy en
acuerdo desacuerdo

Figura 20. De acuerdo a los datos obtenidos se puede establecer que el 38.5% de los
encuestados manifiestan que estan en desacuerdo afirmando que no promueven el
trabajo en equipo en la organizacion; el 20.5% de ellos esta de acuerdo; el 19.2% esta
muy en desacuerdo; el 12.8% de ellos esta muy de acuerdo y si promueven el trabajo
en equipo y el 9.0% es indiferente y no opina.

Fuente: Elaboracion propia.
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I\VV.DISCUSION



4.1. Discusion de resultados

La investigacién tiene como objetivo Determinar el Nivel de Satisfaccion Laboral

de los colaboradores de la empresa de Taxi Sipan Tours, Chiclayo 2019.

En el presente trabajo de investigacion, en lo relacionado a la dimension orientacion
de resultados con su indicador objetivos, se obtuvo como resultado que el 38.5 % de las
personas encuestadas estan en desacuerdo, consideran que no es importante asumir el
compromiso con los objetivos de la empresa de Taxi Sipan Tours; el cual se vera afectado
en la identificacion organizacional, estos resultados coinciden con la investigacion de
Silva, Silva y Bautista (2018) en Moyobamba infieren que, en la actualidad las
organizaciones estan en un cambio constante de tecnologias, economicos y sociales, los
cuales afectan de cierta manera el desempefio laboral; ya que los colaboradores deben
desarrollar mas cada una de sus capacidades y adaptarse a los cambios futuros; es por
ellos que los autores plantean que para optimizar el ejercicio de trabajo en sus integrantes
es importante que la entidad se desarrolle talleres interpersonales en los cuales ellos
interactuaran con sus compafieros de trabajo sintiéndose motivados y familiarizados con

la empresa.

En la dimension Relaciones Interpersonales , con su indicador Habilidades, se
obtuvo como resultado que el 38.5 % de las personas encuestadas estan en desacuerdo,
consideran que no desarrollan habilidades para interactuar con sus compafieros de trabajo,
estos resultados coinciden con la investigacion de Chiang y San Martin (2015) en Chile
afirman que, en la Municipalidad de Talcahuano las habilidades, capacidades y
cualidades son caracteristicas principales que reflejan ejercicio de trabajo de los
miembros dado que estas actitudes actlan directamente con el &mbito laboral y que
muchas veces esto afecta el desempefio y no se llega a efectuar con los propdsitos
planteados de las instituciones. Por ello el autor plantean que en la seccion administrativa
desarrolle un método de mejora en accion a los colaboradores donde ellos se puedan
desenvolverse eficientemente ya sea personal y grupal logrando a la vez el trabajo en
equipo y a la orientacion de los objetivos organizacionales, desarrollando un buen

desempefio laboral lograran cada meta establecida.

Respecto a la dimensién Iniciativa con su indicador Innovador, se obtuvo como
resultado que el 32.1% de las personas encuestadas estan en desacuerdo dado que no

consideran tomar iniciativa para mejorar sus puntos débiles; es decir afectara a la

59



productividad de la organizacidn, estos resultados coinciden con la teoria de Orué (2015)
en Lima manifiesta que, en la actualidad las organizaciones van cambiando con mayor
rapidez, debido a la especializacion de cambios en los sistemas de produccion. Es por ello
que el autor plantea la siguiente pregunta ;En qué medida la comprensién apasionado
interviene en el cometido de los miembros? Enfocado directamente con las areas de
produccion, ya que es ahi el punto clave de toda organizacién. A lo cual este plantea
finalmente, que las organizaciones que desean alcanzar el desempefio eficiente en sus
colaboradores, orientdndose a la calidad, deben implementar estrategias internas que
repercuten en el logro de sus fines. Ademas, para indemnizar las diferentes miserias de
los usuarios, se solicita de una atencién personalizada; ademas de la innovacion de su
Talento Humano ya sea las expresiones, comportamientos y comunicacion que estos
desarrollen con los clientes, incrementa la posibilidad de productividad y a presentar un
buen desempefio laboral. En conclusién, se afirma que se tiene la evidencia suficiente
para indicar que existe bajo nivel de desempefio laboral en los colaboradores de la

empresa de Taxi Sipan Tours debido a muchos factores que se presentan en la teoria.

De acuerdo a los resultados obtenidos, se recomendaria que la empresa optimice
sus puntos débiles hallados en la investigacion como es el caso del trabajo en equipo,
orientacion de resultados e iniciativa puesto que cada una de estas dimensiones son de

mucha importancia para lograr los objetivos de la organizacion.
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V. CONCLUSIONES



CONCLUSIONES

Luego de llevar a cabo la investigacion y de analizar los resultados mediante el

proceso estadistico y del planteamiento tedrico, se concluye que:

Al determinar el desempefio de los colaboradores de la empresa de Taxi Sipan
Tours podemos concluir que la organizacion presenta un bajo nivel de desempefio laboral
en un porcentaje de 42.3%, esto se puede confirmar en la tabla N°7; en la cual, los
encuestados manifestaron estar en desacuerdo en que la organizacion los motive

continuamente.

De los 78 encuestados, se analiz6 el desempefio laboral de los colaboradores
de Sipan Tours; el cual indica un bajo nivel de 38.5% debido a que no existe un buen
clima laboral; esto se puede confirmar en la tabla N°9; ademas, lo conlleva a que la

entidad no logre con sus objetivos propuestos.

El modelo del desempefio laboral, se sustenta en cuatro dimensiones las cuales
son: Orientacion de los resultados, Relaciones Interpersonales, Iniciativa y Trabajo en
equipo las mismas que ayudaran a determinar el nivel de desempefio de los colaboradores

de la empresa.

Segun los resultados obtenidos se concluye que la dimension de Orientacion
de Resultados en su indicador objetivos en la Tabla N°5, los colaboradores manifiestan
que el 38.5% de ellos no asume con compromiso los objetivos de la organizacién; lo cual
indica un bajo nivel de desempefio laboral; y para el restante 5.1% apenas de ellos estan

muy de acuerdo en asumir los objetivos con compromiso.

Los resultados obtenidos en el indicador habilidades de la Dimension
Relaciones Interpersonales, en la Tabla N° 12; de los 78 encuestados manifestaron que el
38.5% de ellos estan en desacuerdo en que desarrollan sus habilidades para interactuar
con sus comparieros de trabajo; determinando un bajo nivel de desempefio laboral debido
a la falta de comunicacién; mientras que un 12.8% dice estar muy de acuerdo en

desarrollar sus habilidades.
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En relacion a la Dimension Iniciativa con su indicador Toma de decisiones se
puede concluir que el 44.9% de los colaboradores no se les permite tomar decisiones para
la mejora de la organizacion; ocasionando asi que el trabajador no se identifique con la

organizacion, mientras que un 10.3% es indiferente y prefiere no opinar. (Tabla N° 14)

Con respecto a la ultima Dimension de Trabajo en equipo se concluy6 que el
38.5% de los colaboradores estan en desacuerdo y no fomentan la realizacion de trabajar
en equipo, logrando asi retrasos en el cumplimiento de las metas establecidas por la
organizacion; mientras que un 12.8% de ellos manifiestan estar muy de acuerdo y opinan

que si promueven el trabajo en equipo. (Tabla 21)
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RECOMENDACIONES

Posteriormente del informe de investigacion y luego de realizar las conclusiones

correspondientes, me permite brindar las siguientes recomendaciones:

e Laempresa Sipan Tours, debe de interesarse mas en su personal ya que este es
el elemento fundamental, para elevar la satisfaccion laboral de todo el personal,
se sugiere que se le reconozca el desempefio de sus funciones, que se trabaje
en la motivacion de cada colaborador por medio de charlas o capacitaciones y
utilizar el reforzamiento positivo en la relacion jefe colaborador.

e Desarrollar e implementar programas de Clima Laboral, en los distintos niveles
para mejorar el liderazgo, el compromiso del personal y también la calidad del
servicio en beneficio de los usuarios.

e Para mejorar el compromiso organizacional se debe desarrollar mediante
talleres de integracion e identificacion; en los cuales se implemente los
lineamientos institucionales; con la finalidad de fomentar y mejorar la
excelencia y el desempefio laboral

e Implementar un plan de habilidades blandas o transversales para los jefes y
colaboradores de la empresa para que logren desarrollar sus habilidades de
comunicacion, compromiso, etc., para impulsar el crecimiento de Ila
organizacion.

e Establecer estrategias de comunicacion entre jefes y colaboradores para que
estos puedan dar sus aportaciones para el crecimiento de la organizacién y a la
vez puedan tomar decisiones para la mejora institucional.

e Desarrollar talleres de integracion social, fomentando la participacion en

conjunto de todos los colaboradores.
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VI.ANEXOS



CUESTIONARIO SOBRE “NIVEL DE DESEMPENO LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA DE TAXIS SIPAN TOURS,

CHICLAYO 2019”

DATOS PERSONALES
Sexo: Edad:

INSTRUCCIONES: Indique lo que usted piensa acerca de las caracteristicas descritas

en cada uno de los items. Marque con una (X) si su respuesta es:

1 2 3 4 5
MA A | D MD
Muy de En Indiferente En Muy en
Acuerdo Acuerdo Desacuerdo Desacuerdo
Escala de Likert
Preguntas MA|A|Il |D|MD

1 2|3 5

1.- ¢ Cree usted que asume con compromiso los objetivos de la
organizacion?

2. ¢Usted cree que se preocupa por alcanzar las metas establecidas?

3. ¢Usted cree que lo motivan continuamente para mejorar su
rendimiento laboral?

4. ;Cree usted que su jefe controla el cumplimiento de sus
actividades realizadas?

5. ¢Usted cree que en la organizacion existe un buen clima laboral?

6. cConsidera usted que ayuda a la resolucion de conflictos dados en
su organizacion?

7. ¢Cree usted, que la actividad en la que trabaja le permite,
aprender y desarrollar sus cualidades y habilidades?

8. ¢Cree usted que desarrolla facilmente sus habilidades para
interactuar con sus comparfieros?

9. ¢Usted cree que propone nuevas ideas para la toma de decisiones
en la organizacion?

10. ¢Considera usted, que la estructura organica (organigrama) le
permite tomar decisiones dentro de su puesto en el que trabaja?

11. ;Considera usted que, muestra iniciativa por mejorar sus puntos
débiles y acrecentar sus puntos fuertes en lo que respecta a su
rendimiento laboral?
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1 2 3 4 5
MA A I MD
Muy de En Indiferente En Muy en
Acuerdo Acuerdo Desacuerdo Desacuerdo
Escala de Likert
Preguntas MA |A |l |D|MD
1 23|45

12. ;Cree usted que, las responsabilidades del puesto de trabajo
estan claramente definidas?

13. ¢{Considera que asume con responsabilidad las tareas que se le
encomiendan?

14. ;Usted cree que se comunica activamente con sus comparieros
de trabajo?

15. ;Considera que, su jefe promueve y fomenta la comunicacion

interna?

16. ¢Cree usted que participa activamente de las actividades
programadas por parte de la organizacion?

17. ;Cree usted que promueve el trabajo en equipo?
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

[ NOMBRE DEL JUEZ ‘
D& 1eX F. ORGING (O £2ENMLS
PROFESION L1C QDI INISET) )’
| ESPECIALIDAD Frran2ny
EXPERIENCIA -
PROFESIONAL(ENANOS) | 271 AwnNes
CARGO TEFE IRIDLYD  TrryY. FLCEN)

NIVEL DE DESEMPENO LABORAL ENLOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA DE TAXI SIPAN
TOURS S.A.C = CHICLAYO 2019

DATOS DE LOS TESISTAS _ B
NOMBRES GONZALES ANCAJIMA MILAGROS VIVIANA

ESPECIALIDAD | Escuela académico profesional de administracién

' INSTRUMENTO | Cuestionario

. EVALUADO

| OBJETIVOS GENERAL

DE LA

| INVESTIGACION | Determinar el nivel de Desempefo Laboral en los
| colaboradores de la empresa de taxis Sipan Tours,

; ‘ Chiclayo 2019

ESPECIFICOS

e Analizar el nivel de desempefio laboral de .
los colaboradores de la empresa de Taxi
Sipan Tours. '

e Describir las dimensiones del desemperio
laboral de los colaboradores de la empresa
de Taxi Sipan Tours.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA" S|
| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" St ESTA TOTALMENTE
EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS
SUGERENCIAS

IEI instrumento consta de 97 preguntas y ha sido
| construido, teniendo en cuenta la revision de la
| literatura, luego del juicio de expertos que
DETALLE DE LOS ITEMS | determinaré la validez de contenido sera sometido a
DEL INSTRUMENTO | prueba de piloto para el célculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente
serd aplicado a las unidades de andlisis de esta

investigacion.
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e T L 1
1.- (Cree usted que asume con | ¢iGERENCIAS:
compromiso los objetivos de la
organizacion?
\4/
TA| 10
2. (Usted cree que se preocupa ( ()
por alcanzar las metas | syUGERENCIAS:
establecidas?
TA(A o )
3. (Usted cree que lo motivan | ¢y GerENCIAS:
continuamente para mejorar su
rendimiento laboral?
— V{
s ™
4. (Cree usted que su jefe TAl ()
controla el cumplimiento de sus | yGeReNCIAS:
actividades realizadas?
wh o T )
5. (Usted cree que en la
organizacion existe un buen | SUGERENCIAS:
clima laboral?
- - - /
6. ;Considera usted que ayuda a TAV) LB
la resolucion de conflictos | gycerencias:
dados en su organizacion?
- TATZ () 1
7. (Cree usted, que la actividad
en la que trabaja le permite, | SUGERENCIAS:
aprender y desarrollar sus |
cualidades y habilidades? i
— , /
8. (Cree usted que desarrolla TAY) oy
facilmente sus habilidades para | ¢,;cerencias:
interactuar con sus
compafieros? | SRR
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[k 7o)

9. (Usted cree que propone | ¢yGeReNCIAS:
nuevas ideas para la toma de
decisiones en la organizacién?
T /
10. ;Considera usted, que la TAV) "
estructura organica | syUGERENCIAS:
(organigrama) le permite tomar
decisiones dentro de su puesto? | N I = e
11. ;Considera usted que, TAA L
muestra iniciativa por mejorar SUGERENCIAS:
sus puntos débiles y acrecentar ’
| sus puntos fuertes en lo que
| respecta a su rendimiento
| laboral?
\/I
12. ;Cree wusted que, las LYY L IR
responsabilidades del puesto de SUGERENCIAS:
trabajo  estan  claramente
definidas? e LI
o TA(A ™ ) -
13. ;Considera que asume con | sUGERENCIAS:
responsabilidad las tareas que
se le encomiendan?
IR 4
14. ;Usted cree que se TAV) LR
comunica activamente con SUS | gy GERENCIAS:
compaiieros de trabajo?
e e—————— ————— — ._,-,,.‘ra_x. —— _Tm ) S—- —
15. (Considera que, su jefe | ¢icerencias:
promueve y fomenta la !
comunicacion interna? ‘
|
8 /
16. (Cree usted que participa TAY) L
activamente de las actividades | ¢\ ;cerenciAs:

programadas por parte de la
organizacion?
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ah T )
17. (Cree usted que promueve SUGERENCIAS:
el trabajo en equipo?
1. PROMEDIO OBTENIDO: N TA / 7 N TO

COMENTARIO GENERALES

A7 HEY sy @i A

3.

OBSERVACIONES
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

| NOMBRE DEL JUEZ

bh"dF_ESléN B
[ESPECIALIDAD
EXPERIENCIA

PROFESIONAL( EN ANOS)
CARGO

' NIVEL DE DESEMPENO LABORAL EN LOS COLABORADORES |
? DE LA EMPRESA DE TAXI SIPAN TOURS S.A.C — CHICLAYO -
’ 2019

i i
| DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES . BONZALES ANCAJIMA MILAGROS VIVIANA 1
SIS SRR 0. D | v AN LS e I e |
ESPECIALIDAD | Escuela académico profesional de administracién
INSTRUMENTO | Cuestionaric
EVALUADO 7 - - - - B
OBJETIVOS GENERAL
Rﬁllé‘s\ncmmou Determinar el nivel de Desempefo _Labqral en los

. colaboradores de la empresa de taxis Sipan Tours, .

Chiclayo,2019
'ESPECIFICOS e

* Analizar el nivel de desemperio laboral de
los colaboradores de la empresa de Taxi
Sipan Tours.

Describir las dimensiones del desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa

de Taxi Sipan Tours.

| EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARGANDO CON UN ASPAEN “TA" SI
ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" SI ESTA TOTALMENTE

EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS
SUGERENCIAS

El instrumento consta de 17 preguntas y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido seré sometido a
prueba de piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente

sera aplicado a las unidades de analisis de esta
_Linvestigacién.

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO
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e T g
1.- ;Cree usted que asume con | ¢\GeRENCIAS:
compromiso los objetivos de la
organizacion?

\4/
TA| TDI
2. (Usted cree que se preocupa ( ()
por alcanzar las metas | sUGERENCIAS:
establecidas?
TA(A o )
3. (Usted cree que lo motivan | ¢;GereNCIAS:

| continuamente para mejorar su
rendimiento laboral?

Z

}___._._4__ PO —

4. (Cree usted que su jefe TAY) o 2
controla el cumplimiento de sus | syGeRENCIAS:
actividades realizadas?

wh o T )
5. (Usted cree que en la
organizacion existe un buen | SUGERENCIAS:
clima laboral?

RS /

6. ;Considera usted que ayuda a TAV) -1
la resolucion dfz conflictos | i,GERENCIAS:
dados en su organizacion?

- hE#TTAT\X‘ T )
7. (Cree usted, que la actividad
en la que trabaja le permite, | SUGERENCIAS:
aprender y desarrollar sus
cualidades y habilidades?

& o Vii O
8. (Cree usted que desarrolla L ()
fécilmente sus habilidades para | ¢\ ;cerencias:
interactuar con sus
compaiieros? ) .,
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9. (Usted cree que propone
nuevas ideas para la toma de
decisiones en la organizacion?

Tah o

10. ;Considera usted, que la
estructura organica
(organigrama) le permite tomar
decisiones dentro de su puesto?

11.  ;Considera usted que,
muestra iniciativa por mejorar
sus puntos débiles y acrecentar
| sus puntos fuertes en lo que
| respecta a su rendimiento
| laboral?

12. (Cree wusted que, las
responsabilidades del puesto de
trabajo  estan  claramente
definidas?

13. ;Considera que asume con
responsabilidad las tareas que
se le encomiendan?

- —

14. (Usted cree que se
comunica activamente con sus
compaileros de trabajo?

15. ;Considera que, su jefe
promueve
comunicacion interna?

y fomenta la|

16. (Cree usted que participa
activamente de las actividades
programadas por parte de la
organizacion?

SUGERENCIAS:

SUGERENCIAS:
A
TAV) 1o )
SUGERENCIAS:
TA(A T )
SUGERENCIAS:
/.
TA(V) TO( )
SUGERENCIAS:
TA(J TD(M)_ o S
SUGERENCIAS:
£
TAV) T0( )
SUGERENCIAS:
Twwd ™y
SUGERENCIAS:
74
TA(V) 10( )
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TALh ™ )

1

17. ;Cree usted que promueve | SUGERENCIAS:
el trabajo en equipo?
1. PROMEDIO OBTENIDO: N TA 17 N°TO
2. COMENTARIO GENERALES
| 3. OBSERVACIONES
1
/4
41/

JUEZ ~ EXPERTO
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CARTA DE ACEPTACION

iSu segurldad!no.lieneing;c_ig:

“ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD”

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarla cordialmente
y al mismo tiempo dar respuesta al documento de la referencia,
autorizando realizar el Trabajo de Investigacion de la alumna,
MILAGROS VIVIANA GONZALES ANCAJIMA, del IX ciclo de la
carrera de Administracion de la Universidad Sefior de Sipan.

Sin otro particular me despido de usted, no sin antes reiterarles
las muestras de mi especial consideracion y estima.

Chiclayo, mayo 2019

TAX] “SIPAN TOURS SALC
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

“ESTRATEGIAS DE LIDERAZGO DEMOCRATICO PARA MEJORAR EL TRABAJO EN EQUIPO EN EL COLEGIO MILITAR ELIAS
AGUIRRE - CHICLAYO 2019”

METODOLOGIA

PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES DE
INVESTIGACION
¢Cudl esel Nivel  Objetivo General
de  Desempefio Determinar el nivel de Desempefio Laboral
Laboral de los en los colaboradores de la empresa de taxis
colaboradores de g4 Toyrs, Chiclayo 2019, Tipo de investigacion
la empresa de Variable

taxi Sipan Tours,
Chiclayo 2019?

Objetivos Especificos

Analizar el nivel de desempefio laboral de
los colaboradores de la empresa de Taxi
Sipan Tours.

Describir las dimensiones del desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa
de Taxi Sipan Tours.

dependiente

Desempefio Laboral

Descriptiva

Disefio de
investigacion

No - experimental
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DECLARACION JURADA

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

DECLARACION JURADA

DATOS DEL AUTOR: Autor Autores E

[ GONZALES ANCAJIMA MILAGROS VIVIANA |

Apellidos y nombres

[ 7sa0ssa7 | [ 2051811332 | | Presencial |
DNIN® Codigo N° Modalidad de estudio

I Administracion I

Escuela académico profesional

I Ciencias Empresariales ]
Facultad de la Universidad Sefior de Sipan

Ciclo X
DATOS DE LA INVESTIGACION

Informe de investigacion

DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:

1. Soy autor o autores del proyecto y/o informe de investigacion titulado
NIVEL DE DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA DE TAXI SIPAN

TOURS S.A.C — CHICLAYO 2019
La misma que presento para optar el grado de:

Bachiller en Administracion

2. Que el informe de investigacion citado, ha cumplido con la rigurosidad cientifica que la universidad
exige y que por lo tanto no atentan contra derechos de autor normados por Ley.

3. Que no he cometido plagio, total o parcial, tampoco otras formas de fraude, pirateria o falsificacion en
la elaboracion del informe de investigacion.

4. Que el titulo de la investigacion y los datos presentados en los resultados son auténticos y originales,
no han sido publicados ni presentados anteriormente para optar alglin grado académico previo al titulo
profesional.

Me someto a la aplicacion de normatividad y procedimientos vigentes por parte de la UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN y ante terceros, en caso se determinara la comision de algun delito en contra de
los derechos del autor.

p o
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GONZALES ANCAJIMA MILAGROS VIVIANA

DNI: 73498847
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FORMATO N° T1-CI-USS AUTORIZACION DE LA AUTORA

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORALATO N° TI-CLUSS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel. 09 de Diciembae del 2019

Sefiores

Centro de Informacion

Universidad Sefior de Sipan

Presente -

Los susernitos:

Gonzales Ancajima Milagros Viviana con DI 734985847, en nu calidad de autor exclusvo del trabajo
de grade titulade: NIVEL DE DESEMPENO LABOFAL EN LOS COLABORADOERES DE LA
EMPRESA DE TAXI SIPAN TOURS 5 A C - CHICLAYO, 2019. Presentado ¥ aprobado en el afio
2019 como requisito para optar el titulo de Bachiller en Adnunistracidon de la Facultad de Ciencias
Empresaniales, Escuela Académica Profesional de Admimistracion Prefesional de Adounistracion, por
medo del presente ssemto autonzo (autonzamos) al Centro de Informacion de la Umversidad Sefior
de Sipan para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro)
trabajo ¥ muestre al mundo la produccion intelectual de la Universidad representade en este trabajo de
grado, 2 traves de la vimibilidad de su conterudo de la sigmente manera:

+ Los usuanos puedsn consultar el contemdo de este trabajo de grade a través del Repositono
Institucional en la pagma Web del Centro de Informacion, asi como de las redes de informacion del pais
v del exterior.

+ Se permuate la consulta, reproduceion pareial, tofal o cambio de formato con fines de conservacion, a
los usuanos interesados en el contenide de este trabajo, para todos los usos que tengan finalidad
acadénmnea, siempre ¥ cuando mediante la correspondients cifa bibliografica se le ds eradito al trabajo

de grade v 2 su autor.

Dee conformudad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N® 822, En efecto, la Umversidad
Sefior de Sipan esta en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual tomara las medidas

comrespondientes para garanfizar su observancia.

APTLLIDEES ¥ OB R S t FIRRAA

Lt ALl
GONZALES ANCANMA MILAGROS VIVIANA T3408E47 Ilf ! W
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REPORTE TURNITIN

E UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE INFORME DE INVESTIGACION

Yo, JOSE WILLIAM CORDOVA CHIRINOS, Docente de la Escuela de
Administracion v revisor del Informe de Investigacion aprobado mediante Resolucion N®
1377 — FACEM-USS-2019, presentado por la estudiante GONZALES ANCATIMA
MILAGROS VIVIANA autor del Informe de Investigacion denominado: NIVEL DE
DESEMPENO LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA DE
TAXI SIPAN TOURS S.A.C - CHICLAYO, 2010: puedo constar que la misma tiene un
indice de similitud de 17% verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante
el programa TUURINITIN.

Por lo que concluyo que la investigacion cumple con los lineamientos establecidos
en la Resolucion de Directorio N® 221-2019/PD — USS, que aprueba las politicas para evitar
plagio en 1a USS.

Chiclayo, 09 de diciembre del 2019

/(_ﬁ’f;ﬁ =

Dr. José 'n-\-_u)lﬁf 1 Cordova Chirinos
——MI W 09582232
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