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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general proponer un plan de gestion por
objetivos para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Motofuerza
S.A.C — Honda, Chiclayo — 2018, puesto que se percibid un bajo nivel de desempefio laboral, a
raiz de una deficiente asignacion de objetivos claros y alcanzables en su dimension temporal y
cuantitativa. Se realizd una investigacion de tipo cuantitativa y descriptiva con un disefio
transversal y no experimental, donde la principal técnica e instrumento utilizado fue la encuesta
y cuestionario. El cuestionario de la investigacion estuvo compuesto por 30 items, y estuvo
enfocado a describir los principales atributos de las variables gestion por objetivos y desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa Motofuerza S.A.C — Honda, Chiclayo — 2018. Dentro
de los principales resultados de la investigacion, se obtuvo que la gestién por objetivos de la
empresa Motofuerza S.A.C — Honda, Chiclayo — 2018, fue alto en la dimension de prevision y
organizacion, medio en la dimension de direccion, y bajo en la dimension de planeacion,
integracion y direccion. La investigacion concluyo que los componentes del plan de gestion por
objetivos para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Motofuerza
S.A.C —Honda, Chiclayo — 2018, fueron las dimensiones de produccion, cualidad, conocimiento

del trabajo y cooperacién.

Palabras clave: Desempefio laboral, gestion por objetivos, y objetivos



ABSTRACT

The general objective of this research was to propose a management plan by objectives to
improve the work performance of the employees of the Motofuerza SAC - Honda, Chiclayo -
2018 company, since a low level of work performance was perceived as a result of a poor
performance assignment of clear and achievable objectives in their temporal and quantitative
dimension. We carried out a quantitative and descriptive research with a transversal and non-
experimental design, where the main technique and instrument used was the survey and
questionnaire. The research questionnaire was composed of 30 items, and was focused on
describing the main attributes of the variables management by objectives and work performance
of the workers of the company Motofuerza S.A.C - Honda, Chiclayo - 2018. Among the main
results of the research, it was obtained that the management by objectives of the Motofuerza
SAC - Honda, Chiclayo - 2018 company, was high in the dimension of forecasting and
organization, medium in the direction dimension, and low in the dimension of planning,
integration and direction. The research concluded that the components of the management plan
by objectives to improve the work performance of the workers of the company Motofuerza
S.A.C - Honda, Chiclayo - 2018, were the dimensions of production, quality, knowledge of

work and cooperation

Keywords: Work performance, management by objectives, and objective
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CAPITULO I. INTRODUCCION

1.1 Realidad problematica

Se formulé como objetivo, proponer un plan de gestion por objetivos para mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Motofuerza S.A.C — Honda, Chiclayo —
2018, ya que se identificé a nivel institucional, que una de las grandes problemaéticas en torno a
laempresa, fue el bajo nivel de desemperio de su fuerza laboral, especialmente de los que forman
parte de sus areas de mantenimiento y ventas. Las causas raices identificadas que generaron el
bajo nivel de desempefio de su fuerza laboral, fue la ausencia de objetivos claros y alcanzables
en su dimension temporal y cuantitativa, que permitan establecer un plan de accion, y una

distribucion coherente de roles y funciones individuales.

Ante la problemética que presento la empresa, se planted el siguiente problema cientifico:
¢De qué manera el disefio de un plan de gestion por objetivos mejorara el desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa Motofuerza S.A.C — Honda, Chiclayo - 2018?

El estudio en su relevancia social se justificd, ya que estuvo orientada al disefio de un plan
de gestion por objetivos, que puede ser utilizado por las diferentes instituciones privadas o
publicas de Chiclayo, especialmente por aquellas que deseen establecer objetivos claros y

coherentes que guien el esfuerzo individual y grupal de sus trabajadores.

En su dimensidn practica, el estudio se justificd, ya que estuvo orientada al disefio de un
plan de gestion por objetivos, que pueda mejorar el desempefio laboral de la institucion, durante
el afio 2018.

En su dimension tedrica, el estudio se justificd, ya que permitié conocer la forma en que
deben disefiarse los componentes de un plan de gestién por objetivos, especialmente si desea

lograr como consecuencia, la mejora del desempefio de un grupo de trabajadores especifico.

Como hipdtesis se uso: El disefio de un plan de gestion por objetivos mejorara el
desemperio laboral de los trabajadores de la empresa Motofuerza S.A.C — Honda, Chiclayo —
2018.

12



El objetivo general fue el siguiente: Proponer un plan de gestion por objetivos para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Motofuerza S.A.C — Honda,
Chiclayo — 2018

Los objetivos especificos incluidos fueron: Diagnosticar el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Motofuerza S.A.C — Honda, Chiclayo — 2018, identificar los factores
criticos que influyen en el deficiente desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Motofuerza S.A.C — Honda, Chiclayo — 2018, analizar la actual gestion por objetivos de la
empresa Motofuerza S.A.C — Honda, Chiclayo — 2018, y disefiar los componentes del plan de
gestion por objetivos para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Motofuerza S.A.C — Honda, Chiclayo — 2018.

El capitulo I, estuvo integrado por los elementos basicos como el problema y objetivos.
En el capitulo I, se especificé el tipo y disefio de estudio, y en el capitulo 11, se presentaron los
resultados obtenidos, y se incorporo la discusion de resultados por objetivo. Finalmente, en el

capitulo IV se formularon las conclusiones y recomendaciones.

1.1.1 A nivel internacional

Bartolomé (2018) sefiala que cada dia es mas frecuente ver que la gestién empresarial de
las compariias se desempefia por objetivos, especialmente en las grandes, ya que las pequefias
no tienen en claro cuales son sus objetivos. También el autor sefiala, que la gestion por objetivos
con su meétrica cuantitativa, esta orientada a beneficiar al empresario y al trabajador, sin
embargo, la gran falla de este sistema es que muchos de los objetivos que se plantean no son
realistas y desmotivan al trabajador.

Barrenechea (2017) destaca que en la gestion por objetivos, los lideres no saben o no
quieren plantear correctamente los objetivos que se deben alcanzar. Esta imprecision en el
disefio de objetivos, se debe a la excesiva burocratizacion, a la falta de retroalimentacion sobre
resultados, a la falta de planes de accion, a la falta de promocién sobre la formacién, y a la

resistencia para delegar funciones.

Garcia (2017) menciona que el estrés en su efecto econdmico, puede reducir la eficacia y
13



desempefio laboral del individuo, y generarle problemas de salud, especialmente si este se
encuentra expuesto a grandes periodos de presion laboral.

Mesa (2016) expresa que una de las tacticas utilizadas para metas empresariales y mayor
productividad, es la administracién por objetivos, la cual es una teoria creada por Peter Drucker
en 1954, y tiene como componentes, la especificacion de objetivos, la participacion en la toma

de decisiones, el periodo de tiempo, y la retro alimentacion.

Macchi (2015) da a conocer que el bajo nivel de desempefio laboral, se encuentra anexado

a una mala fijacion y planeacion de horarios.

Ledn (2013) indica que el trabajo habitual, ha provocado que las personas cambien sus
horarios de alimentacién, y lo cual ha provocado que una mala alimentacién se transmita en un

menor nivel de desempefio, y en una menor disposicion a enfrentar nuevos desafios laborales.
1.1.2 A nivel nacional

Andina (2018) revela que el clima laboral afecta la ejecucion de las operaciones
empresariales, y puede impulsar o perjudicar el desempefio laboral de sus trabajadores, ya que
un trabajador que se siente reconocido por su jefe y comparfieros, se sentiré bien, enérgico, y con

ganas de brindar su maximo esfuerzo en pro de las metas grupales de una empresa.

Fischman (2017) postula que las evaluaciones del desempefio laboral, son percibidas en
muchas ocasiones como injustas, ya que solo se enfocan en aspectos cuantitativos, y dejan de
lado los aspectos cualitativos del esfuerzo, instruccién y compromiso del trabajador. También
el autor menciona que muchas empresas estan dejando de lado las evaluaciones tradicionales, y

optan por conversaciones trimestrales sobre desempefio.

Publimetro (2014) enfatiza que las personas que conviven en pareja, logran un incremento
promedio del 27,0% en su nivel de productividad, especialmente si hacen un buen manejo de
horarios, entrega de proyectos y capacidad mental; sin embargo, los problemas o conflictos en

la relacion, pueden provocar contrariamente que el nivel de desempefio laboral disminuya.

Begazo (2014) define gestion por objetivos, como una herramienta grupal de planificacion

y analisis, a través de la cual, los jefes y empleados revisan aspectos importantes, fijan objetivos
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por alcanzar en términos cuantitativos y plazos temporales, dimensionar las tareas por realizar,

y dan seguimiento al desempefio alcanzado.

Sanchez-Silva (2010) manifiesta que la gestion por objetivos es una metodologia laboral,
que viene siendo cuestionada mas que nunca, ya que en lugar de mejorar el nivel de desempefio
de las planillas de trabajadores, corroe la cultura organizacional de la empresa, deteriora sus
relaciones laborales, y fomenta los comportamientos poco éticos; y esto debido a que los
objetivos que las empresas se plantean poder lograr, no estan al alcance de sus trabajadores, y

generan frustracion.

Ramirez (2009) alude que la administracién por objetivos, es un método que permite fijar
objetivos que permitan estructurar su plan de accion. También el autor indica que la aplicacién
de este método de trabajo, requiere identificar los problemas que constituyen como la base de

un plan.
1.1.3 A nivel local

En el nivel local, nos situamos en la realidad empresarial del departamento de
Lambayeque, especialmente en la realidad de las mypes, ya que son las unidades econémicas

con mayor representatividad en este departamento.

En este contexto, Sanabria (2015) revela que las causas que influyen en la productividad
y desempefio laboral, es el estrés laboral, la recarga laboral, y la ausencia de objetivos claros

sobre los cual orientar su esfuerzo individual y grupal.

Por lo tanto, podemos establecer que una de las principales causas que origina un bajo
nivel de desempefio laboral, es la ausencia de objetivos claros y especificos que orienten y guien

el esfuerzo individual y grupal.
1.1.4 A nivel institucional

En el nivel institucional, nos situamos en la realidad empresarial de la empresa Motofuerza
S.A.C, que es una persona juridica constituida desde el afio 2009, que se dedica a la
comercializacion exclusiva de motos y repuestos de la marca Honda, y a la prestacion de los

servicios de mantenimiento para motos lineales que posean un motor de 2 y 4 tiempos.
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La empresa Motofuerza S.A.C de la ciudad de Chiclayo, en su planilla laboral presento
dos tipos de trabajadores: Trabajadores administrativos y operativos. La planilla administrativa

esta constituida por trabajadores que laboran en ventas de campo, recepcion y administracion.

En el caso de la planilla operativa, esta estd formada por trabajadores que laboran en

almacén y mantenimiento.

El investigador que desempefio funciones en el area de administracion, pudo percibir que
una de las grandes problematicas en torno a la empresa, fue el bajo nivel de desempefio de su

fuerza laboral, especialmente de los que forman parte de sus areas de mantenimiento y ventas.

El investigador considero que una de las principales causas raices que genero el bajo nivel
de desempefio de su fuerza laboral, fue la ausencia de objetivos claros y alcanzables en su
dimensién temporal y cuantitativa, que permitan establecer un plan de accion, y una distribucion

coherente de roles y funciones individuales.

Ante la problematica que presento la empresa, el investigador considero necesario, el
disefio de un plan de gestidén de objetivos coherente en su dimension temporal y cuantitativa,

que ayude a mejorar el desempefio de la fuerza laboral de la institucion.
1.2 Trabajos previos
1.2.1 A nivel internacional

Zans (2017) en su tesis “Clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral
de los trabajadores de una facultad,2016”, cuyo objetivo fue evaluar la influencia del clima
organizacional sobre el desempefio laboral de los trabajadores de la facultad universitaria en el
periodo 2016. Fue de tipo correlacional y no experimental, donde la muestra estuvo integrada
por 100 trabajadores. Se concluyé que el clima organizacional puede convertirse en una
herramienta a favor o en contra del desempefio de una organizacién, ya que el clima
organizacional como variable, influye sobre la forma de ser de los individuos que la integran, y
se manifiesta en indicadores de auto gestion, estructura, gratificaciones, consideracion, buenas

relaciones y apoyo. Se recomendd establecer un plan de capacitacion.
Jiménez y Mosquera (2017) en su tesis “Clima organizacional y su incidencia en el
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desemperio laboral en entidades publicas”, cuyo objetivo fue analizar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de una entidad pablica. Fue de tipo
descriptivo y no experimental, donde la muestra estuvo compuesta por 32 trabajadores. Se
concluyd que la disposicion de un buen clima laboral es indispensable, ya que permite crear
ambientes agradables, y la eficacia en el logro de objetivos propuestos. Se recomendd fomentar
el clima laboral, ya que este incide significativamente en el desempefio laboral.

Meléndez (2015) en su tesis “Relacion entre el clima laboral y el desempefio de los
servicios de una subsecretaria administrativa financiera 2013 — 2014 ”, cuyo objetivo fue medir
la relacién entre el clima laboral y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de
una institucion puablica. Fue de tipo correlacional y no experimental, donde la muestra estuvo
integrada por 30 trabajadores. Se concluyo que el clima organizacional se ha convertido en un
factor clave, ya que esta variable les permita alcanzar un desempefio optimo, y un personal
motivado. También, la investigacion concluyo que existe una relacion significativa entre el
clima organizacional y los resultados del desempefio, y que el desempefio laboral también esta
condicionado por factores como la disponibilidad de conocimiento, capacidad de aprendizaje y

relaciones laborales. La investigacion carecié de recomendaciones.
1.2.2 A nivel nacional

Ramirez (2017) en su tesis “La Administracion por objetivos y su relacion con la
productividad 2017”, cuyo objetivo fue determinar la relacion de la administracién por
objetivos con la productividad de una empresa durante el afio 2017. Fue de tipo correlacional y
no experimental, donde la muestra estuvo integrada por 50 trabajadores. Se concluyé que el
problema que existia en la administracion por objetivos, era el logro de objetivos a través de un
mejor ambiente de trabajo e intelecto, y no con una sobre recarga de tareas que solo genera
estrés y desmotivacion sobre su desempefio. También, la investigacién concluyo que existe
relacién entre ambas variables, y a medida que exista una mejor APO, habra una mejor
productividad y rentabilidad para la empresa en su mercado. La investigacion carecio de

recomendaciones.

Diestra y Torres (2017) en su tesis “Administracion por objetivos (APO), como
instrumento de gestion organizacional”, cuyo objetivo fue analizar la administracion por
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objetivos como instrumento de gestion de una empresa de Tarapoto durante el afio 2014. Fue de
tipo correlacional y no experimental, donde la muestra estuvo integrada por 10 colaboradores.
Se concluyd que uno de los mas grandes problemas de las empresas (especialmente de las
grandes), es la organizacion y coordinacion de su fuerza de trabajo, de tal manera que exista un
adecuado trabajo en equipo, que permita el logro de objetivos especificos acordes a un objetivo
general o global. También, la investigacion concluyo que existe una relacién que equivale a

0.648. La investigacion carecio de recomendaciones.

Solano (2017) en su tesis titulada “Clima organizacional y desemperio laboral de los
trabajadores de una empresa 2017”, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre clima
organizacional y el desempefio laboral de una empresa durante el 2017. Fue de tipo correlacional
y no experimental, donde la muestra estuvo integrada por 20 colaboradores. Se concluy6 que
las instituciones publicas presentan problemas con relacion al desempefio de sus trabajadores,
debido a las condiciones de clima laboral que ofrecen, y las cuales reflejan una falta de
disponibilidad de recursos y una inestabilidad laboral que origina el congestionamiento
documentado y la insatisfaccion de sus usuarios. Se concluyo que existe una relacion igual a
0.675, y que las condiciones del clima organizacional, repercuten directamente en el desempefio

laboral. La investigacion careci6 de recomendaciones.

Gonzales (2017) en su tesis “Administracion por objetivos y control de inventarios de
productos terminados en una empresa, 2017”, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre
administracion por objetivos y el control de inventarios durante el 2017. Fue de tipo
correlacional y no experimental, donde la muestra estuvo integrada por 40 colaboradores. Se
concluyd que la mayoria de micro empresas del Perd, tiene problemas con la gestion de sus
inventarios, debido a que carecen de una adecuada gestion por objetivos; y lo cual genera un
sobre stock de mercaderias, y un aumento de los costos ligados a su almacenamiento. También,
se concluyd que existe relacion entre las ambas variables del estudio, y que una adecuada

implementacién de administracion por objetivos, optimizara la gestion de inventarios.

Casa (2015) en su tesis “Gestion por competencias y desempefio laboral del personal de
una municipalidad 2015”, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre gestion por

competencias y desempefio laboral del personal de una municipalidad en el 2015. Fue de tipo

18



correlacional y no experimental, donde la muestra estuvo lograda por 30 colaboradores. Se
concluyd que en las municipalidades provinciales y distritales se observa un proceso inadecuado
de reclutamiento y seleccidn de personal, el cual origina que una persona se encuentre en el
ejercicio de un cargo para el cual no es competente, afectandose asi el logro de metas, y el
desempefio general de toda la empresa. También, se concluyd que existe una relacion de 0.555,
y que a medida que haya una mejor gestion por competencias, habrd un mejor desempefio

laboral.

Quispe (2015) en su tesis “Clima organizacional y desempefio laboral de una
municipalidad 2015, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre clima organizacional y
desempefio laboral en una municipalidad durante el 2015. Fue de tipo correlacional y no
experimental, donde la muestra estuvo integrada por 28 colaboradores. Se concluyé que el clima
organizacional, es considerado como una base, ya que se requiere de un adecuado ambiente para
el desempefio. Asimismo, se concluyo que existe una asociacion directa entre ambas variables

que es igual a 0.473. No hubo recomendaciones.
1.2.3 A nivel local

Burga y Wiesse (2018) en su tesis “Motivacion y desempefio laboral de una empresa
agroindustrial de Lambayeque”, cuyo objetivo fue determinar la relacién entre motivacion y
desempefio laboral de la institucion. Fue de tipo correlacional y no experimental, donde la
muestra estuvo integrada por 17 trabajadores. Se concluyé que para los directivos de las
empresas, constituye un reto el poder identificar cuales son los impulsos, motivos y necesidades
internas o externas que influyen en mayor medida, sobre el desempefio de sus trabajadores, y
sobre el alcance de objetivos planteados. También, se concluy6 que existe una relacion que
equivale a 0.604, entre ambas variables. No hubo recomendaciones.

Lopez (2017) en su tesis titulada “La administracion por objetivos y su relacion con la
productividad de una empresa 2017”, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre
administracion por objetivos y la productividad durante el 2017. Fue de tipo correlacional y no
experimental, donde la muestra estuvo compuesta por 150 colaboradores. Se concluyé que la
mayor parte de las empresas peruanas, cuentan con un mal uso de la administracion por
objetivos, que les impide generar una definicion objetivos para cada una de sus areas y empresa
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en general, especialmente en lo que se refiere a su cuantificacion numérica y temporal. También,

se concluyo que existe una relacion igual a 0.985. No hubo recomendaciones.

Bobadilla (2016) en su tesis “Factores motivacionales y desempeiio laboral del
profesional de enfermeria en un Hospital, 2016, cuyo objetivo fue determinar los factores
motivacionales y su relacion en el desempefio laboral del personal de un hospital durante el
2016. Fue de tipo correlacional y no experimental, donde la muestra estuvo lograda por 48
enfermeras. Se concluyo que los hospitales presentan grandes dificultades en el mantenimiento
de los niveles de motivacion y desempefio de las enfermeras, especialmente de aquellas que
trabajan en los servicios de emergencia, puesto que estas areas siempre estan sobrecargadas de
pacientes, y carecen de los recursos para suministrar tratamiento inmediato. También, se
concluyd que existe una relacion igual a 0.60249, y que los factores motivacionales intrinsecos
que predominan son la vocacién, el desarrollo personal, el crecimiento profesional, y la

responsabilidad. No hubo recomendaciones.

Panta (2015) en su tesis titulada “Analisis del clima organizacional y su relacion con el
desempefio laboral en una empresa de Chiclayo”, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre
clima organizacional y desempefio laboral. La Fue de tipo correlacional y no experimental,
donde la muestra estuvo integrada por de 25 colaboradores. Se concluy6 que el desempefio
laboral de los docentes, depende de las condiciones de clima laboral que proporcionen sus
centros laborales, ya que este factor influye en el comportamiento, niveles de motivacién y
rendimiento profesional. También, se concluy6 que existe una relacién igual a 0.117. No hubo

recomendaciones.
1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Administracion por objetivos
1.3.1.1 Concepto de administracion por objetivos

Reyes (2005) sostiene que a la administracion por objetivos (APO), también se le conoce
como administracion por resultados, y hace uso de los conceptos tradicionales de la

administracion.

Odiorne, 1965 citado en Garcia (2002) define administracion por objetivos (APO) como
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un proceso en el que el supervisor y el trabajador, cooperan en una definicion precisa de las
metas basicas, e identifican las principales areas de responsabilidad en funcion a los resultados

esperados.

Humble, s, f., citado en Garcia (2002) define administracion por objetivos (APO) como
un sistema que integra la necesidad de rentabilidad y crecimiento.

Koontz, Weirich, y Cannice (2012) define administracidn por objetivos como un sistema,
que se encuentra dirigido hacia los objetivos grupales e individuales.

Reyes (2005) define APO como un proceso, en el cual se fija el camino y los medios que

se deberan utilizar.

Naranjo, Mesa y Solera (2005) definen APO como la participacion mayor o menor, por la
que los jefes y sus subordinados fijan metas en cada campo, que van a lograr en un periodo

determinado.
1.3.1.2 Origenes de la administracion por objetivos

Naranjo, et al. (2005) postulan que la APO es un modelo que aparecié durante la década
de 1950, y fue desarrollada por Peter E. Drucker, como medio para equilibrar los objetivos

organizacionales.
1.3.1.3 Caracteristicas de la administracion por objetivos
Naranjo, et al. (2005) revelan que la APO, relne las siguientes caracteristicas:
En la APO, intervienen todos los elementos del proceso administrativo.

En la administracion por objetivos, intervienen todos los niveles en la fijacion de

objetivos.

En laadministracion por objetivos, los objetivos son fijados coordinadamente para obtener

resultados.

En la administracion por objetivos, los objetivos de cada area, seccién o persona se

relacionan con el objetivo general de la empresa.
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En la administracion por objetivos, se mide el avance de cada jefe de departamento a

través de logro de objetivos.
En la administracion por objetivos, se crea un compromiso entre los jefes y los objetivos.
1.3.1.4 Elementos de la administracion por objetivos
Reyes (2005) sostiene que los elementos de la administracion por objetivos, son:
1.3.4.1 El primer elemento es la prevision:

La prevision se refiere a todo aquello que tiene que fijarse para determinar lo que podemos
hacer; y generalmente, esta etapa considera la fijacion de objetivos, investigaciones y

alternativas.
Los objetivos marcan el camino a seguir. (Reyes, 2005)

Las investigaciones permiten precisar los recursos que promueven y estorban el logro de

objetivos en los mercados. (Reyes, 2005)

Las alternativas permiten precisar los caminos que una administracion puede elegir,

teniendo en cuenta sus beneficios y desventajas. (Reyes, 2005)
1.3.4.2 El segundo elemento es la planeacion:

Si bien el termino planeacion implica la creacion de planes, en la administracion por
objetivos lo primero que se crean son los programas, ya que la esencia de un programa es la

fijacion del factor tiempo.

Koontz y Weirich (2007) definen programa como el conjunto de metas y procedimientos

necesarios para una actividad.

En la administracion por objetivos, se definen primero los programas, ya que se requieren

fijar tiempos precisos, y después asegurar que esos tiempos se cumplan. (Reyes, 2005)

También, Reyes (2005) enfatiza que los programas son importantes, ya que ademas de

tiempo, también establecen la lista de actividades que debe desarrollarse.

Posteriormente de haber creado un programa, el siguiente paso es la creacién de un
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presupuesto.

Koontz y Weirich (2007) sostienen que un presupuesto, consiste en una declaracion de

resultados expresados en nUmeros.

Posteriormente de haber creado un presupuesto, el siguiente paso es la creacion de

procedimientos y politicas.

Los procedimientos son planes con una metodologia; es decir que los procedimientos
establecen secuencias cronoldgicas de las acciones que deben cumplirse en ciertas actividades.
(Koontz y Weirich, 2007)

Las politicas son planes que constituyen declaraciones que guian la toma de decisiones,

ya que las politicas definen el &mbito en que se toman decisiones. (Koontz y Weirich, 2007)
1.3.4.3 El tercer elemento es la organizacion:

La organizacion como elemento de la administracion por objetivos, implica la

determinacion de funciones, la fijacion y analisis de puestos.

La determinacion de funciones, implica la agrupacion y asignacion de tareas segun la

capacidad de cada persona. (Reyes, 2005)

La fijacion de niveles jerarquicos y andlisis de puestos, implica la determinacion de

autoridad y responsabilidad en cada nivel de la estructura de una empresa. (Reyes, 2005)
1.3.4.4 El cuarto elemento es la integracion:

La integracion como elemento de la administracion por objetivos, implica el reclutamiento

de personal, la introduccion, y el desarrollo.

El reclutamiento de personal, implica comprobar si las personas tienen la capacidad para

desarrollar las tareas que se les encomiendan. (Reyes, 2005)

La introduccion, implica lograr que un nuevo trabajador sea adecuado para su nuevo

puesto de trabajo. (Reyes, 2005)

El desarrollo, implica la formacion en el ejercicio de un puesto de trabajo.
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1.3.4.5 EIl quinto elemento es la direccion:

La direccién como elemento de la administracion por objetivos, implica la determinacion

de la delegacion de autoridad y comunicacion.

La delegacidon de autoridad, implica hacer participes a los demas individuos en la toma de
decisiones, pero sin perder la responsabilidad correspondiente en el ejercicio de un cargo.
(Reyes, 2005)

1.3.4.6 El sexto elemento es el control:

El control como elemento de la administracion por objetivos, implica la fijacion de

controles y la interpretacion de resultados.

La fijacion de controles, implica el analisis de cuales control deben aplicarse y son mas

efectivos para cierta actividad. (Reyes, 2005)

La interpretacion de resultados, implica comparar el resultado que se obtuvo con el

resultado que se esperaba. (Reyes, 2005)
1.3.1.5 Beneficios de la administracion por objetivos
Garcia (2002) expresa que los beneficios son:
Mejora la efectividad de la empresa.
Mejora la eficiencia de las comunicaciones entre niveles administrativos.
Permite evaluar y recompensar al mayor desempefio.

Permite desarrollar una fuerza laboral més unida e informada con relacion a los objetivos

de la empresa.
Koontz, et al. (2012) revelan que otros beneficios son:
Perfeccionamiento mediante orientacion a resultados.
Precision en las funciones y estructura
Fomenta el compromiso con las metas.
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Permite el desarrollo de controles efectivos.
1.3.1.6 Debilidades de la administracion por objetivos

Koontz, et al. (2012) mencionan que las principales debilidades asociadas al uso de la

administracion por objetivos, son:

A menudo los gerentes, no conocen cuales son las metas corporativas de la empresa, y de

qué manera sus propias actividades se ajustan a ellas.

En muchos casos se da una excesiva prioridad a las metas de corto plazo de una empresa,

y se dejan de lado las de largo plazo.
1.3.1.7 La planeacién estrategica y la administracion por objetivos

Garcia (2002) destaca que la APO, no se inicia con la fijacion de objetivos, sino con la
planeacion estratégica, ya que se requiere fijar objetivos que sean compatibles con las

finalidades, puntos fuertes y recursos de una empresa.

Garcia (2002) define planeacion estratégica como la determinacion del curso a seguir en

el futuro, y para lo cual se toma como base, un prondstico sobre el curso actual de una empresa.
1.3.1.8 Fases de la planeacién estrategica
Primera fase: Evaluacidn interna del desempefio

En esta fase, se identifica cuéles han sido los aspectos mas relevantes sobre el desempefio
de la empresa, sobre sus recursos y el uso que se les ha dado. También en esta fase, se comparan
las fortalezas y debilidades de una empresa con las de sus competidores, con el fin de identificar

la posicion relativa que se ocupa dentro de un mercado. (Garcia, 2002)
Segunda fase: Evaluacion del medio externo

En esta fase, se analizan los aspectos externos que podrian afectar el desarrollo de una
empresa, También en esta fase, se identifican las estrategias utilizadas en cuanto a productos y
mercados, los principales competidores, y las necesidades satisfechas e insatisfechas de un

grupo de clientes. (Garcia, 2002)
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Tercera fase: Evaluacion de las expectativas de los interesados de una empresa

En esta fase, la alta direccion de una empresa, evalla las expectativas de todos aquellos
gue un momento demostraron interés por ella; pudiéndose ser accionistas, bancos, trabajadores,

proveedores, clientes, e incluso entidades gubernamentales. (Garcia, 2002)
Cuarta fase: Definicion de objetivos

Terry, s.f. citado en Reyes (2005) define objetivos como las metas que establecen un

determinado criterio y direccion.
Garcia (2002) sostiene que en una organizacion, hay tres tipos de objetivos:
Objetivos generales:

Son enunciados que expresan la forma de pensar, y el grado de excelencia que desea
alcanzar a través de su desemperfio. Los objetivos generales, se asocian con el largo plazo, y

constituyen una guia para el futuro.

Garcia (2002) sefiala que los objetivos generales, son aprobados por los altos niveles de
una administracion, y constituyen la base para la definicion de objetivos de niveles inferiores

como el operativo y especifico.
Objetivos operativos

Son los objetivos que se fijan para cada unidad de trabajo, con el fin de contribuir a los
objetivos generales de su empresa; y su enunciado se fija para un corto y mediano plazo.

Objetivos especificos

Son los objetivos que se fijan para cada individuo que forma parte de una unidad de
trabajo, con el fin de contribuir a los objetivos operativos de su empresa; y su enunciado se fija

para un corto plazo.
Quinta fase: Definicion del plan de accion

Garcia (2002) indica que la definicion de un plan de accion, es importante porque describe

las condiciones que existiran cuando se ejecute adecuadamente una labor, porque describe la
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forma en como puede evaluarse su calidad, porque establece un cronograma de tiempo para los

responsables, y porgque constituye un medio para supervisar el progreso del desempefio.
Validacion del plan de accion

La validez de un plan de accion, se obtiene a través de un debate conjunto entre
supervisores y trabajadores, ya que se requiere del compromiso de ambos para el logro de los

objetivos establecidos. (Garcia, 2002)

Garcia (2002) enfatiza que en la validacion del plan de accién, el supervisor se
compromete en ayudar y suministrar los recursos que requiere un trabajador, y el trabajador se

compromete a vencer todos los obstaculos.
Revision del rendimiento

Garcia (2002) revela que el proceso de revision del rendimiento, consiste en evaluar el
progreso que se obtiene, en dar solucién a los problemas, y en evaluar el rendimiento final de

cada empleado.
Retroalimentacion

En esta fase, el empleado conoce los resultados de su desempefio en aspectos técnicos y
en relaciones humanas del trabajo. Generalmente durante esta fase, se identifica si un empleado
requiere de mayor capacitacion o de otras formas de desarrollo para su puesto de trabajo actual.
(Garcia, 2002)

1.3.1.9 Requisitos para los objetivos especificos
Garcia (2002) sostiene que un objetivo especifico, cumple tres funciones:
Proporciona una guia escrita de lo que se requiere para una mejora continua.
Proporciona una base para la medicion del desempefio.
Motiva a los realizadores del desempefio.

Garcia (2002) enfatiza que los objetivos especificos, deben cumplir los siguientes
atributos:
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Deben documentar por escrito, el compromiso de la empresa.
Deben complementar la mision general de la empresa.
Deben relacionarse con resultados maximos.

Deben complementar el esfuerzo de otros trabajadores que ocupan posiciones laterales en

la empresa.

Deben ser capaces de determinar cuando se ha alcanzado un objetivo, ya que algunos

objetivos son dificiles de cuantificar o de enunciar en forma numeérica.
Deben ser especificos, claro y no generar confusiones.
Deben tener limitaciones de tiempo.
Deben ser creados de forma conjunta entre jefes y empleadores.
Deben especificar el nivel de dificultad y los métodos de realizacion.
Los objetivos deben contar libertad de actuacion y de asignacion de recursos.
1.3.1.10 Factores que afectan la implementacion de la APO

Naranjo, et al. (2005) afirman que los factores que afectan en la implementacion de la
APQ, son:

El manejo de autoridad: Segun el tipo de liderazgo que se elija, este afectara la eficiencia
en el manejo de recursos, el logro de objetivos, y el desarrollo del personal que integra la

empresa.

El soporte necesario: La Administracion por objetivos, requiere de un soporte permanente,

ya que la fijacion de objetivos no puede ser delegada a niveles inferiores.

El tiempo para obtener resultados: La direccién de una empresa debe conocer que la
consecucion de objetivos toma tiempo, y esto debido a que la Administracién por objetivos,

incluye objetivos de corto y largo plazo.

El tiempo cambio de estructura: La Administracion por objetivos, requiere de una

redistribucion de la autoridad y delegacion de funciones, especialmente en lo que se refiere a la
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estructura tradicional de una empresa.
1.3.2 Desempefio laboral
1.3.2.1 Concepto de desempeiio laboral

Palmar y Valero (2014) lo definen como el desenvolvimiento de cada uno de los

individuos, y cuya actuacion se encuentra orientada al logro de la eficiencia y eficacia.

Bohlander, s.f. citado en Palmar y Valero (2014) lo definen como el nivel de empefio que
un trabajo proporciona al realizar una funcién o rol dentro de una organizacion, con el fin de

beneficiar a la empresa y a si mismo.

El desempefio laboral, es el nivel de productividad que demuestra un individuo dentro de
una organizacion, y que cumple o no con ciertas responsabilidades asignadas dentro de la

misma, con el fin de alcanzar ciertas. (Palmar y Valero, 2014)

Chiavenato (2000) lo define como una apreciacion estructurada del desempefio de una

persona.

También, Chiavenato (2000) define desempefio laboral como un medio para localizar

problemas asociados a la integracion y desaprovechamiento de competencias.

Baggini, s.f. citado en Pérez (2009) define desempefio laboral como un proceso a través

del cual se estimada el rendimiento.
1.3.2.2 Concepto de administracion del desempefio

Pérez (2009) define la administracion del desempefio como un proceso que asegura que
los empleados laboran alineados a sus metas. También este autor considera a la administracion
del desempefio, como las practicas que permiten las definicion y revision del trabajo que es

realizado, junto a las capacidades que desarrollan, y las recompensas que son distribuidas.
1.3.2.3 Fases de la administracion del desempefio
Pérez (2009) sostiene que la administracion del desempefio, retine las siguientes fases:

Evaluacion: Es la fase en que la empresa evalua el desempefio de una de sus areas de
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trabajo 0 procesos operativos.
Conceptualizacion: Fase en la que se visualiza el mejor rendimiento.
Desarrollo: Fase en la que se analiza si el rendimiento fluctta segun lo deseado.

Implementacion: Es la fase donde se implementan los indicadores de desempefio, que

serviran como medida de evaluacion para todas las competencias.

Retroalimentacion: Es la fase donde el trabajador conoce cuales son los items que se deben

reforzar.
1.3.2.4 Objetivos de la evaluacion del desempefio

Chiavenato (2000) sostiene que el desempefio laboral tiene los siguientes objetivos

fundamentales:

Permite establecer condiciones para la medicién del potencial humano, de tal modo que

se pueda emplear su pleno desempefio.

Da oportunidades de crecimiento y crea congruencia entre los objetivos organizacionales

e individuales.
Dolan, et al. (2007) sostienen la evaluacion del desempefio laboral, busca lo siguiente:

La mejora de la productividad general de los empleados de una empresa, ya que
generalmente, los empleados trabajan a un 60% o 70% de su capacidad en sus puestos de trabajo.

El perfeccionamiento de la gerencia, ya que permite identificar a las personas que

podrén asumir mayor responsabilidad.

La medicion del rendimiento, ya que establece el valor de la contribucién de una

persona.

La retroalimentacion, ya que proporciona una idea general sobre el rendimiento

esperado.
1.3.2.5 Relaciones e influencias del desempefio laboral

Dolan, et al. (2007) indican que la evaluacion del desempefio laboral se relaciona con
30



diversas actividades, entre ellas:

El analisis del puesto de trabajo, ya que el andlisis de un puesto permite identificar los

aspectos mas importantes.

La seleccién y ubicacion, ya que a partir de la informaciéon sobre el rendimiento, se pueden

tomar muchas decisiones sobre seleccién de empleados.

Las retribuciones, ya que la informacion sobre el rendimiento, puede ser tomada como

base para la distribucion de retribuciones.

Desarrollo de la carrera profesional, ya que el rendimiento esta determinado por la
capacidad, y para ello se requiere de un adecuado programa de formacion, y del conocimiento

sobre los aspectos no motivacionales que provienen de un puesto de trabajo.

La motivacién y productividad, ya que los resultados sobre la evaluacion del desempefio,

pueden ser utilizados por una persona para tomar conciencia.
1.3.2.6 Beneficios del desempefio
1.3.2.6.1 Beneficios para el jefe
Chiavenato (2000) expresa que los beneficios para el jefe son:
Permite evaluar el desempefio, en base a un sistema sin subjetividad.
Permite establecer directrices sobre el desempefio.

Permite dar a conocer los mecanismos de evaluacion de desempefio, y los resultados que

se obtienen a través de esa evaluacion.
1.3.2.6.2 Beneficios para el subordinado
Chiavenato (2000) indica que los beneficios para el subordinado:
Permite dar a conocer los aspectos de comportamiento mas valorados.
Permite conocer cudles son las expectativas de un jefe sobre el desempefio de sus

subordinados.
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Permite conocer cuales seran las medidas que seran tomadas por un jefe, como medida

para mejorar el desempefio.
Permite evaluar el potencial humano, y especifica el rendimiento individual obtenido.

Permite identificar cuales son los trabajadores que requieren de un perfeccionamiento en

su operativa, y seleccionar a los trabajadores que deben ser ascendidos.

Permite dar una mayor dinamica a la directriz de recursos humanos de una empresa, y

mejora la productividad y relaciones entre trabajadores.
Pérez (2009) indica que los beneficios del desempefio laboral, son los siguientes:
Ayuda a la implementacion de nuevas politicas de pago.
Ayuda a reforzar la toma de decisiones sobre nuevos puestos o ubicacion.
Permite determinar si se requiere volver a capacitar a un trabajador.

Ayuda a identificar problemas personales que pueden estar afectando el desempefio de un

cargo.
1.3.2.7 Factores que influyen en el desempefio laboral

Palmar y Valero (2014) sostienen que el desempefio laboral depende de factores que

corresponden a capacidades de una persona en un cargo laboral.

Newtrons, 2000 citado en Palmar y Valero (2014) indica que las capacidades de las que
depende el desempefio laboral, son la adaptacion, comunicacion, iniciativa, conocimiento,

coordinacion, y desarrollo de talentos.

También, Chiavenato, 2001 citado en Palmar y Valero (2014) menciona que el buen

desemperio laboral, depende de variables como:

Ambiente de trabajo: Se refiere a las condiciones y elementos favorables que son ofrecidos
dentro de una jornada laboral, y que permiten una armonia entre las tareas desempefadas y las

metas por alcanzar.

El salario: Se refiere a la remuneracion justa que es proporcionada en funcién al cargo y
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rendimiento obtenido, y que permite la satisfaccion de sus necesidades individuales y colectivas.

Relaciones interpersonales: Se refiere a la medida y forma en que un individuo se
relaciona de forma armoniosa con los demas, con el fin de alcanzar metas grupales. A medida
que exista un mayor ambiente amonico en una empresa, también existird un mayor esmero y

satisfaccion en el trabajo que se realiza.

Jornada laboral: Se refiere al nimero de horas laboradas y al tipo de trabajo que se ejerce
dentro de la jornada laboral de una empresa, incluyéndose también, al horario en que se ejecutan
dichas funciones, ya que dependiendo del cargo existe un horario en el que se maximiza su

eficiencia y eficacia.

Cancelacion puntual del trabajo: Se refiere a la cancelacion puntual del salario que

corresponde a una jornada laboral.

Incentivos y motivacion dentro de la organizacion: Se refiere a los incentivos econémicos
que son proporcionados, con el fin de estimular el desempefio en sus dimensiones de eficiencia
y eficacia. Los incentivos laborales constituyen una medida para el reconocimiento del

desempefio, ya que a mayor desempefio existira una mejor retribucion.
1.3.2.8 Teorias relacionadas al desempefio

La teoria de las expectativas de Victor H. Vroom en el afio de 1964. Esta teoria define que
los componentes relacionados a la motivacion laboral, son el comportamiento y nivel de
esfuerzo. (Dolan, et al., 2007)

1.3.2.9 Proceso de evaluacion del desempefio
¢ Qué se evalua?

Se debe evaluar lo que resulte importante para un puesto de trabajo como criterio Unico o
multiple. Asi, por ejemplo, si para un puesto de trabajo resulta importante vender 100 unidades
de un bien especifico, el indicador a medir sera el nimero de unidades vendidas. (Dolan, et al.,
2007)

La evaluacion del nimero de unidades, puede ser complementada a través de un criterio

sobre los efectos de la relacion del vendedor con sus clientes y compafieros de trabajo. Es
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importante destacar, que la evaluacion del desempefio debe tener un patron de medida o gama
de valor. (Dolan, et al., 2007)

¢ Quién evalua?
Dolan, et al. (2007) sostiene que lo que se evalta en el desempefio laboral, es:

Evaluacion por parte de los superiores: Se asume que el jefe superior, es la persona que

mas conoce un puesto, y por lo tanto es la principal fuente de informacion.

La auto evaluacion: Se asume que el trabajador que participa en su propia evaluacién de
rendimiento, demuestra un mayor grado de compromiso con los objetivos de su empresa.
Generalmente la auto evaluacion es ejecutada simultaneamente con la evaluacion de los

superiores, con el fin de comparar resultados.

La evaluacion por parte de los iguales: Se asume que cuando no se tienen acceso a aspectos
sobre el rendimiento, es necesario que la evaluacion se efectué a través del grupo donde se

desempefia la persona.

La evaluacion por parte de los subordinados: El objetivo de esta evaluacion, es poder

conocer la impresion que tienen los subordinados sobre las relaciones con su jefe directo.

La evaluacion por parte de los clientes: objetivo de esta evaluacion, es poder conocer la
impresion del cliente interno o externo, sobre el trato que recibe de una unidad organizativa; es

decir, permite conocer los puntos de satisfaccion e insatisfaccion de un servicio.
1.3.2.10 Métodos de evaluacion del desempefio
Chiavenato (2007) expresa que los principales métodos de evaluacion, son:

El método de escalas gréficas, permite medir el desempefio de las personas en sus puestos
de trabajo, a través del uso de factores. Los factores se graduan en base al tipo de escala de

escala grafica que se utilice, ya que existen tres tipos.

El primer tipo se denomina escala continua, y son escalas en las que solo definen dos

puntos extremos (insatisfactoria y excelente).

El segundo tipo se denomina escala semi continua, y son escalas en las que solo definen
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dos puntos extremos (insatisfactoria y excelente).

El tercer tipo se denomina escala discontinua, y son escalas en las que la posicion de las
marcas se ha establecido con anterioridad. Entre estas marcas intermedias, usualmente se usan

los valores de insatisfactoria, regular, bueno y excelente.

Para efectos utilitarios de nuestra investigacion, se hara uso del método de escalas

gréficas.
1.3.2.11 Factores de evaluacion en el método de escalas gréaficas

Chiavenato (2007) da a conocer que los factores de desempefio a evaluar en el método de

escalas gréaficas son:
Desempefio en la funcién: Se considera el desempefio actual.
Los elementos del desempefio en la funcion, son:
La produccién: Se refiere al volumen y cantidad de trabajos efectuados con normalidad.
La cualidad: Se refiere a la exactitud del trabajo.
El conocimiento del trabajo: Grado de conocimiento sobre el trabajo que realiza.

La cooperacion: Se refiere a la actitud que demuestra un trabajador frente a su jefe y

colegas.
Las caracteristicas individuales: Se refiere a las caracteristicas del evaluado.
Los elementos de las caracteristicas individuales, son:

Comprensidn de situaciones: Se refiere al grado en que un trabajador percibe un problema,

y sobre la capacidad del empleado a adaptarse a nuevas situaciones y tareas.
Creatividad: Capacidad para generar nuevas ideas y proyectos.

Capacidad de realizacion: Se refiere a la capacidad del empleado para poner en practica

nuevas ideas y proyectos.
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1.4 Formulacion del problema

¢De qué manera el disefio de un plan de gestion por objetivos mejorara el desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa Motofuerza S.A.C — Honda, Chiclayo - 2018?
1.5 Justificacion e importancia del estudio
Justificacion social

La relevancia social de una investigacion, permite conocer los beneficios y los posibles

grupos sociales que se beneficiaran a partir de su ejecucién. (Tresierra, 2000)

El estudio en su relevancia social se justificd, ya que estuvo orientada al disefio de un plan
de gestion por objetivos, que puede ser utilizado por las diferentes instituciones privadas o
publicas que se encuentran ubicadas en Chiclayo, especialmente por aquellas que deseen
establecer objetivos claros y coherentes que guien el esfuerzo individual y grupal de sus
trabajadores.

Justificacion practica

La relevancia préactica de una investigacion, permite conocer si su ejecucion ayudara a

resolver la existencia de un problema real. (Tresierra, 2000)

El estudio en su dimension practica se justificd, ya que estuvo orientada al disefio de un
plan de gestion por objetivos, que pueda mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la

institucién durante el afo 2018.
Justificacién metodoldgica

La relevancia metodoldgica de una investigacion, permita conocer si su ejecucion se hizo

a través del uso de técnicas e instrumentos validados cientificamente. (Tresierra, 2000)

El estudio en su dimension metodoldgica se justificd, ya que hizo de técnicas e
instrumentos de campo, basados en las dimensiones teoricas de las variables plan de gestion por

objetivos y desempefio laboral, especialmente en las teorias de los autores.
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Justificacion teodrica

La relevancia tedrica de una investigacion, permite conocer los posibles resultados que se

podrian obtener a traves de su aplicacion. (Tresierra, 2000)

El estudio en su dimension tedrica se justifico, ya que permitié conocer la forma en que
deben disefiarse los componentes de un plan de gestidén por objetivos, especialmente si desea

lograr como consecuencia, la mejora del desempefio de un grupo de trabajadores especifico.
1.6 Hipotesis

El disefio de un plan de gestion por objetivos mejorara el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Motofuerza S.A.C — Honda, Chiclayo — 2018.

1.7 Objetivos
1.7.1 Objetivo general

Proponer un plan de gestion por objetivos para mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Motofuerza S.A.C — Honda, Chiclayo — 2018.

1.7.2 Objetivos especificos

a) Diagnosticar el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Motofuerza S.A.C
—Honda, Chiclayo — 2018.

b) Identificar los factores criticos que influyen en el deficiente desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa Motofuerza S.A.C — Honda, Chiclayo — 2018.

c) Analizar la actual gestion por objetivos de la empresa Motofuerza S.A.C — Honda,
Chiclayo — 2018.

d) Disefiar los componentes del plan de gestion por objetivos para mejorar el desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa Motofuerza S.A.C — Honda, Chiclayo — 2018.
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CAPITULO Il

MATERIAL Y METODO
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CAPITULO Il. METODO

2.1 Tipo y disefio de investigacion
2.1.1 Tipo de investigacion
El tipo fue cuantitativo y descriptivo.

Fue descriptiva, porque se realizd una descripcion de los principales atributos de las
variables administracion por objetivos y desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
Motofuerza S.A.C — Honda, Chiclayo — 2018.

Fue cuantitativa, porque se realizO una ejecucion secuencial de cada uno de los

componentes que constituyen la estructura del informe de tesis.
2.1.2 Disefio de investigacion
El disefio fue transversal y no experimental.
Fue no experimental, porque el investigador realizo una descripcion de las variables.

Fue transversal, porque la recoleccién de datos se realizé durante una sola visita en la sede

de la empresa Motofuerza S.A.C — Honda, de la ciudad de Chiclayo.
2.2 Poblacién y muestra
2.2.1 Poblacién

La poblacion estuvo formada por un total de 12 trabajadores que conforman la planilla

regular de la empresa Motofuerza S.A.C — Honda, de Chiclayo durante el 2018.
2.2.2 Muestra

La muestra final estuvo formada por un total de 12 trabajadores que conforman la planilla
regular de la empresa Motofuerza S.A.C — Honda, de de Chiclayo durante el 2018.

A continuacion, especificamos los cargos que forman parte de la muestra en estudio:
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Tabla 1 Cargos de la muestra en estudio

Cargos

N° de trabajadores

Gerente de ventas
Administrador y Contador

Asistente de contabilidad
Jefe de mecanica y mecanico

Cajero

Jefe de ventas y promotores de ventas
Jefe de almacén y almacenero

Total

1

NWEFEDNEFE DN

Fuente: Empresa Motofuerza S.A.C — Honda, Chiclayo 2018

2.3 Variables, operacionalizacion

2.3.1 Variables

Tabla 2 Variables

Variables del estudio

Definicion conceptual

Definicion operacional

Administracion de

objetivos

Desempefio laboral

Es sistema que integra muchas
actividades orientadas hacia el logro
efectivo, eficiente y eficaz de
objetivos

individuales (Koontz, et al., 2012)

organizacionales e

Es la capacidad de trabajo que tiene el
individuo que labora dentro de una
organizacion, y que cumple o no con
ciertas responsabilidades asignadas
dentro de la misma, con el fin de
alcanzar ciertas metas establecidas de

forma inicial. (Palmar y Valero, 2014)

Las dimensiones de la

administracion por objetivos
son la prevision, la planeacion,
la organizacion, la integracion,

la direccion, y el control.

Las dimensiones del desempefio
laboral son la produccion, la
cualidad, el conocimiento del
trabajo, la cooperacion, la
compresion de las situaciones,
la creatividad, y la capacidad de

realizacion
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Fuente: Elaboracion propia

2.3.2 Operacionalizacion
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Tabla 3 Operacionalizacion de la variable dependiente

Variable  Dimensiones Indicadores items Escala Tecnica /
Instrumento
Cantidad de ¢ Existe un proceso de trabajo determinado y normalizado?
Produccion astirgart\);({lg . ¢Se le realiza una asignacion diaria de trabajo*
: ; ivi ?
c/trabajador ¢ Cumple con todas las actividades encomendadas”
Exactitud en
e_I . ¢ Cumple normalmente su trabajo en el tiempo estimado?
cumplimient
cualidad ~ © del trabajo
Esmeroenel . . . . ,
. ¢Usted ejecuta su trabajo con mucho interés y esmero? )
trabajo Likert
Ordenenel ooy ejecuta su trabajo siguiendo un orden establecido? Muy de
Desemperio trabajo acuerdo
Iabofal Nivel de  ¢Existe la descripcion del puesto que le han asignado? De
. Conocimient aptitud sobre ¢Usted conoce todo lo basico sobre el trabajo que realiza? acuerdo (
(Chiavenato ol trahajo el trabajo ¢ Tiene el nivel de i i6 lizar el trabajo? dif
2001 o del trabajo el tra zlal_jo ¢ Tiene el nivel de instruccion para realizar el trabajo? Indiferent Encuesta -
-l . H - - -z - n ! ]
citado en ﬁ;iet;zaelﬁael ¢ Tiene un grado de especializacion respecto al cargo asignado? Een Cuestionario
Palmary  Cooperacion ) ¢ Usted demuestra una actitud positiva en el trabajo que realiza? d d
Valero trabajo esacuer
’ i0 . . - 0
2014) Pe;(i;atg)rcglon ¢Usted tiene capacidad para percibir los problemas de su centro de Muy en
- o
Comprension problemas trabajo? desacuerd
de las .
situaciones Capacidad °
de ¢Usted tiene la capacidad para adaptase a nuevas situaciones y tareas?
adaptacion
Capacidad
Creatividad para generar ¢Usted tiene la capacidad para generar nuevas ideas?
nuevas ideas
Capacidad
Capaf:lda_q de  para poner ¢Usted tiene la capacidad para poner en practica nuevas ideas?
realizacion  en préctica

nuevas ideas

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 4 Operacionalizacion de la variable independiente

Variable Dimensiones Indicadores items Escala Técnica / Instrumento
¢La empresa acostumbra a fijar
Objetivos objetivos?
¢La empresa precisa los recursos
Prevision que promueven el logro de
Investigaciones objetivos?
¢La empresa precisa los caminos
Alternativas que puede seguir?
¢La empresa acostumbra a fijar
Programas programas?
¢La empresa acostumbra a fijar
- Presupuesto presupuestos?
Planeacion . ..
¢La empresa acostumbra a fijar
Politicas politicas? Likert
¢La empresa acostumbra a fijar Muy de
Procedimientos procedimientos de trabajo? acuerdo
Administracion ¢La empresa ha dividido De acuerdo
por objetivos Division de funciones funciones  por  éareas o Indiferente  Encuesta — Cuestionario
(Reyes, 2005) Organizacién departamentos? En
Fijacion de niveles ¢Laempresa ha fijado sus niveles  desacuerdo
jerarquicos jerarquicos? Muy en
¢La empresa ejecuta actividades  desacuerdo

Reclutamiento y seleccion
de personal

de reclutamiento y seleccion de
personal?

Integracion . ¢La empresa ejecuta actividades
Introduccion . .
de introduccion de personal?
¢La empresa ejecuta actividades
Desarrollo
de desarrollo de personal?
¢La empresa acostumbra utilizar
L Delegacion de autoridad la delegacion de funciones?
Direccion .
¢La empresa ha establecido sus
Comunicacion canales de comunicacion?
¢La empresa acostumbra a fijar
Control Fijacion de controles controles?
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1 Técnicas de recoleccion de datos
Fue la encuesta.

La encuesta, es una técnica de campo que permite la interaccion social con el encuestado,

y permite obtener una vista real sobre el fendmeno estudiado. (Hernandez, et al., 2014)
2.4.2 Instrumentos de recoleccion de datos
Fue el cuestionario.

El cuestionario, es un instrumento de campo que generalmente esta compuesto por
interrogantes abiertas o cerradas, y el cual sirve para obtener valoraciones, opiniones o criterios

concretos sobre variables en estudio y sus indicadores. (Hernandez, et al., 2014)
El cuestionario de ambas variables, estuvo formado por 15 items respectivamente.
La escala de valor otorgada para ambas variables, fue Likert.
2.4.3 Validez y confiabilidad
La validez fue demostrada mediante el uso del juicio de expertos.

La validez se refiere al grado en que un instrumento realmente aborda sus variables. (Del
Cid, et al., 2007)

La confiabilidad de nuestros instrumentos de recoleccion, fue demostrada mediante el
coeficiente no paramétrico denominado alfa de cronbach.

La confiabilidad se refiere al grado en que un instrumento genera resultados coherentes y

relacionados a sus variables. (Del Cid, et al., 2007)
2.5 Procedimientos de analisis de datos

Fue ejecutado a traves del siguiente orden de actividades:
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Fijacion de la escala de valor: Consistio en asignar una escala de valor acorde a los tipos
de variable que se estan analizando. Las variables administracion por objetivos y desempefio
laboral califican como variables cualitativas ordinales. El investigador considero conveniente
utilizar la escala de Likert en ambas variables, ya que sus categorias de respuesta favorecen la

discusion de resultados.

Formacion de la base estadistica de resultados: Consistié en trasladar y ordenar los
resultados obtenidos a través de los cuestionarios a un programa como el IBM SPSS
STATISTICS.

Disefio e interpretacion de resultados: Consistid en expresar en forma de tablas y figuras

los resultados.
2.6 Criterios éticos
Fueron los siguientes:

El consentimiento informado: Los participantes deben estar de acuerdo con el papel de
ser informantes, y deben saber los derechos y obligaciones que adquieren en ese acto. (Norena,

Alcaraz — Moreno, Rojas y Rebolledo, 2012)

El estudio cumple con el criterio de consentimiento informado, ya que los cuestionarios

utilizados, requieren de la autorizacion y deseo para intervenir como informante.

La confidencialidad: El usuario de una investigacion, debe asegurar la proteccion de las

identidades de sus informantes. (Norena, et al., 2012)

El estudio cumple con el criterio de confidencialidad, ya que los cuestionarios redactados,

no requieren el nombre o identidad del informante.

El manejo de riesgos: El usuario de una investigacion, debe cumplir con las obligaciones
adquiridas con sus informantes, y debera hacer un adecuado uso de los datos proporcionados.
(Norena, et al., 2012)

El estudio cumple con el criterio de manejo de riesgos, ya que la incursion como
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informante del estudio, no significa un alto nivel de riesgo.

Observacion participante: El usuario de una investigacion, debera tener conocimiento

sobre los efectos de su interaccion con los informantes. (Norena, et al., 2012)

La investigacion cumple con el criterio de observacion participante, ya que los
cuestionarios redactados, brindan instrucciones que minimizan la interaccién del investigador

con el informante.
2.7 Criterios de rigor cientifico
Fueron los siguientes:

La dependencia o consistencia ldgica: Es el grado en que diferentes autores generaran

resultados equivalentes. (Hernandez, et al., 2014)

El estudio cumple con el criterio de consistencia, ya que los resultados obtenidos, estan
basados sobre la descripcion de frecuencias de las variables gestion por objetivos y desempefio

laboral.

Credibilidad: Identifica si se ha captado el significado de las experiencias de los

participantes. (Hernandez, et al., 2014)

Transferencia: Se debe determinar el grado de similitud que existe entre un estudio y
otros. (Hernandez, et al., 2014)

El estudio cumple con el criterio de transferencia, ya que los resultados obtenidos pueden
ser usados para describir la realidad problematica de otras personas juridicas en nuestro pais,

que tengan problemas con su nivel de desempefio laboral.

Confirmacion: Se refiere a demostrar que se han minimizado los sesgos y tendencias

particulares del usuario de una investigacién. (Hernandez, et al., 2014)

El estudio cumple con el criterio de confirmacion, ya que en los cuestionarios redactados,

el investigador detalla el rol que asume como transcriptor de la informacion obtenida.
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Evaluacion independiente: Requiere de la inclusion de personas preparadas. (Gonzales,
2002)

Proporcién favorable del riesgo — beneficio: Transferencia de beneficios mayores a sus

riesgos. (Gonzales, 2002)

Respeto a los sujetos inscritos: Se manifiesta en el buen uso de los datos. (Gonzales,
2002)
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CAPITULO IIl. RESULTADOS

3.1 Tablasy figuras

Variable dependiente: Desempefio laboral

Pregunta 1.-

¢ Existe un proceso de trabajo determinado y normalizado?

Tabla 5 Existencia de un proceso de trabajo determinado y normalizado

Frecuencia Porcentaje
Valido Muy de acuerdo 4 36,4
De acuerdo 7 63,6
Total 11 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Existencia de un proceso de trabajo determinado yv normalizado

Porcentaje

Muy de acuerdo De acuerdo

Figura N°1. Se puede observar que el 63,6% de la muestra elegida esta de acuerdo en que existe
un proceso de trabajo determinado y normalizado, y el 36,4% restante sefiala que esta muy de
acuerdo en que existe un proceso de trabajo determinado y normalizado.

49




Pregunta 2.- ;Se le realiza una asignacion diaria de trabajo?

Tabla 6 Realizacion de una asignacion diaria de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Vélido Muy de acuerdo 7 63,6
De acuerdo 4 36,4
Total 11 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Realizacion de una asignacion diaria de trabajo

Porcentaje

Muy de acuesrdo De acuerdo

Figura N°2. Se puede observar que el 63,6% de la muestra elegida esta de muy de acuerdo en
que se le realiza una asignacion diaria de trabajo, y el 36,4% restante sefiala que esta de acuerdo

en que se realiza una asignacion diaria de trabajo.

50




Pregunta 3.- ¢ Cumple con todas las actividades encomendadas?

Tabla 7 Cumplimiento de las actividades encomendadas

Frecuencia Porcentaje
Vélido Muy de acuerdo 4 36,4
De acuerdo 7 63,6
Total 11 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Cumplimiento de las actividades encomendadas

Porcentaje

Muy de acuerdo De acuerdo

Figura N°3. Se pudo observar que el 63,6% de la muestra elegida esta de acuerdo en que cumple
con todas las actividades encomendadas, y el 36,4% restante estd muy de acuerdo en que cumple
con las actividades encomendadas.

51




Pregunta 4.- ; Cumple normalmente su trabajo en el tiempo estimado?

Tabla 8 Cumplimiento del trabajo en el tiempo estimado

Frecuencia Porcentaje
Valido En desacuerdo 4 36,4
Muy en desacuerdo 7 63,6
Total 11 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Cumplimiento del trabajo en el tiempo estimado

Porcentaje

En desacuerdo Muy en desacuerdo

Figura N°4. Se pudo observar que el 63,6% de la muestra elegida esta muy en desacuerdo en
que cumple normalmente su trabajo en el tiempo estimado, y el 36,4% restante esta en

desacuerdo en que se cumple el trabajo en el tiempo establecido.
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Pregunta 5.- ;Usted ejecuta su trabajo con mucho interés y esmero?

Tabla 9 Ejecucidn del trabajo con mucho interés y esmero

Frecuencia Porcentaje
Vélido De acuerdo 6 54,5
Indiferente 5 45,5
Total 11 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Ejecucion del trabajo con mucho interés y esmero

60—

Porcentaje

De acuerdo Indiferente

Figura N°5. Se pudo observar que el 54,5% de la muestra elegida esta de acuerdo en que ejecuta

su trabajo con mucho interés y esmero, y el 45,5% es indiferente ante el interés y esmero que

asigna al trabajo que realiza.
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Pregunta 6.- ¢Usted ejecuta su trabajo siguiendo el orden establecido?

Tabla 10 Ejecucion del trabajo siguiendo el orden establecido

Frecuencia Porcentaje
Vélido Muy de acuerdo 7 63,6
De acuerdo 4 36,4
Total 11 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Ejecucion del trabajo siguiendo el orden establecido

Porcentaje

Muy de acuerdo De acuerdo

Figura N°6. Se pudo observar que el 63,6% de la muestra elegida esta muy de acuerdo en que
ejecuta su trabajo siguiendo el orden establecido, y el 36,4% restante estd de acuerdo en que

ejecute el trabajo siguiendo el orden establecido.
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Pregunta 7.- ;Existe una descripcion del puesto que le han asignado?

Tabla 11 Descripcion del puesto asignado

Frecuencia Porcentaje
Vaélido En desacuerdo 4 36,4
Muy en desacuerdo 7 63,6
Total 11 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Descripcidon de puesto asignado

Porcentaje

En desacuerdo Muy en desacuerdo

Figura N°7. Se pudo observar que el 63,6% de la muestra elegida esta muy en desacuerdo en
que existe la descripcion del puesto de trabajo que se le ha asignado, y el 36,4% restante esta en

desacuerdo en que existe una descripcion del puesto asignado.
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Pregunta 8.- ¢ Usted conoce lo bdsico sobre el trabajo que realiza?

Tabla 12 Conocimiento basico sobre el trabajo que realiza

Frecuencia Porcentaje
Vélido Muy de acuerdo 7 63,6
De acuerdo 4 36,4
Total 11 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Conocimiento basico

sobre el trabajo que realiza

Porcentaje

Muy de acuerdo

De acuerdo

Figura N°8. Se pudo observar que el 63,6% de la muestra elegida estd muy de acuerdo en que

conoce lo basico sobre el trabajo que realiza, y el 36,4% restante esta de acuerdo en que tiene

conocimiento basico sobre el trabajo que realiza.
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Pregunta 9.- ; Tiene el nivel de instruccion para realizar el trabajo?

Tabla 13 Nivel de instruccion para realizar el trabajo

Frecuencia Porcentaje
Vélido Muy de acuerdo 4 36,4
De acuerdo 7 63,6
Total 11 100,0

Fuente: Elaboracion propia

MNivel de instruccion para realizar el trabajo

Porcentaje

Muy de acuerdo De acuerdo

Figura N°9. Se pudo observar que el 63,6% de la muestra elegida esta de acuerdo en que tiene

el nivel de instruccidn para realizar el trabajo, y el 36,4% restante estd muy de acuerdo en que

posee el nivel de instruccion para realizar el trabajo.
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Pregunta 10.- ; Tiene un grado de especializacion respecto al cargo asignado?

Tabla 14 Grado de especializacion respecto al cargo asignado

Frecuencia Porcentaje
Vaélido En desacuerdo 7 63,6
Muy en desacuerdo 4 36,4
Total 11 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Grado de especializacion respecto al cargo asignado

Porcentaje

En desacuerdo Muy en desacuerdo

Figura N°10. Se pudo observar que el 63,6% de la muestra elegida esta en desacuerdo en que
tiene un grado de especializacion respecto al cargo asignado, y el 36,4% restante esta muy en
desacuerdo en que tiene el grado de especializacion respecto al cargo asignado.
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Pregunta 11.- ;Usted demuestra una actitud positiva en el trabajo que realiza?

Tabla 15 Actitud positiva en el trabajo que realiza

Frecuencia Porcentaje
Vélido Muy de acuerdo 4 36,4
De acuerdo 7 63,6
Total 11 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Actitud positiva en el trabajo que realiza

Porcentaje

Muy de acuerdo De acuerdo

Figura N°11. Se pudo observar que el 63,6% de la muestra elegida esta de acuerdo en que
demuestra una actitud positiva en el trabajo que realiza, y el 36,4% restante esta muy de acuerdo

en que demuestra una actitud positiva en el trabajo que realiza.
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Pregunta 12.- { Usted tiene capacidad para percibir los problemas de su centro de trabajo?

Tabla 16 Capacidad para percibir los problemas del centro de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Vélido Muy de acuerdo 7 63,6
De acuerdo 4 36,4
Total 11 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Capacidad para percibir los problemas del centro de trabajo

Porcentaje

Muy ce acuerdo De acuerco

Figura N°12. Se pudo observar que el 63,6% de la muestra elegida esta muy de acuerdo en que
tiene la capacidad para percibir los problemas de su centro de trabajo, y el 36,4% restante esta

de acuerdo en que tiene la capacidad para percibir los problemas del centro de trabajo.
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Pregunta 13.- ; Usted tiene la capacidad para adaptarse a nuevas situaciones y tareas?

Tabla 17 Capacidad para adaptarse a nuevas situaciones y tareas

Frecuencia Porcentaje
Vélido Muy de acuerdo 7 63,6
De acuerdo 4 36,4
Total 11 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Capacidad para adaptarse a nuevas situaciones y tareas

Porcentaje

Muy de acuerdo De acuerdo

Figura N°13. Se pudo observar que el 63,6% de la muestra elegida esta de acuerdo en que tiene
la capacidad para adaptarse a nuevas situaciones y tareas, y el 36,4% restante esta de acuerdo

en que tiene la capacidad para adaptarse a nuevas situaciones y tareas.
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Pregunta 14.- { Usted tiene capacidad para generar nuevas ideas?

Tabla N°18 Capacidad para generar nuevas ideas

Frecuencia Porcentaje
Vélido Muy de acuerdo 7 63,6
De acuerdo 4 36,4
Total 11 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Capacidad para generar nuevas ideas

Porcentaje

Muy de acuerdo De acuerdo

Figura N°14. Se pudo observar que el 63,6% de la muestra elegida estd muy de acuerdo en que
tiene la capacidad para generar nuevas ideas, y el 36,4% restante esta de acuerdo en que tiene

capacidad para generar nuevas ideas.
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Pregunta 15.- ; Usted tiene la capacidad para poner en practica nuevas ideas?

Tabla 19 Capacidad para poner en practica nuevas ideas

Frecuencia Porcentaje
Vélido Muy de acuerdo 7 63,6
De acuerdo 4 36,4
Total 11 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Capacidad para poner en practica nuevas ideas

Porcentaje

Muy ce acuerdo De acuerdo

Figura N°15. Se pudo observar que el 63,6% de la muestra elegida estd muy de acuerdo en que
tiene la capacidad para poner en practica nuevas ideas, y el 36,4% restante estd de acuerdo en

que tiene la capacidad para poner en practica nuevas ideas.
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Variable independiente: Administracion por objetivos

Pregunta 1.- ;La empresa acostumbra fijar objetivos?

Tabla 20 Fijacion de objetivos

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Muy de acuerdo 4 36,4
De acuerdo 7 63,6
Total 11 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Fijacion de objetivos

Porcentaje

Muy de acuerdo

De acuerdo

Figura N°16. Se pudo observar que el 63,6% de la muestra elegida esta de acuerdo en que la

empresa acostumbra a fijar objetivos, y el 36,4% restante esta muy de acuerdo en que la empresa

acostumbra a fijar objetivos.
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Pregunta 2.- ;La empresa precisa los recursos que promueven el logro de objetivos?

Tabla 21 Precision de recursos para promover el logro de objetivos

Frecuencia Porcentaje
Vélido Muy de acuerdo 4 36,4
De acuerdo 7 63,6
Total 11 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Precision de recursos para promover el logro de objetivos

Porcentaje

Muy de acuerdo De acuerdo

Figura N°17. Se pudo observar que el 63,6% de la muestra elegida esta de acuerdo en que la
empresa precisa los recursos que promueven el logro de objetivos, y el 36,4% restante esta muy

de acuerdo en que existe una precision de recursos para promover el logro de objetivos.
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Pregunta 3.- ;La empresa precisa los caminos que puede seguir?

Tabla 22 Precision de caminos a seguir

Frecuencia Porcentaje
Vélido Muy de acuerdo 7 63,6
De acuerdo 4 36,4
Total 11 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Precision de caminos a seguir

Porcentaje

Muy de acuerdo

De acuerdo

Figura N°18. Se pudo observar que el 63,6% de la muestra elegida esta muy de acuerdo en que

la empresa precisa los caminos que puede seguir, y el 36,4% restante esta de acuerdo en que

existe precision en los caminos a seguir.
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Pregunta 4.- ;La empresa acostumbra a fijar programas?

Tabla 23 Fijacion de programas

Frecuencia Porcentaje
Vaélido En desacuerdo 7 63,6
Muy en desacuerdo 4 36,4
Total 11 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Fijacién de programas

Porcentaje

En desacuerdo Muy en desacuerdo

Figura N°19. Se pudo observar que el 63,6% de la muestra elegida esta en desacuerdo en que

la empresa acostumbra a fijar programas, y el 36,4% restante estd muy en desacuerdo en que

existe una fijacion de programas.
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Pregunta 5.- ;La empresa acostumbra a fijar presupuestos?

Tabla 24 Fijacion de presupuestos

Frecuencia Porcentaje
Vaélido En desacuerdo 7 63,6
Muy en desacuerdo 4 36,4
Total 11 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Fijacién de presupuestos

Porcentaje

En desacuerdo Muy en desacuerdo

Figura N°20. Se pudo observar que el 63,6% de la muestra elegida esta en desacuerdo en que

la empresa acostumbra a fijar presupuestos, y el 36,4% restante esta muy en desacuerdo en que

existe una fijacion de presupuestos.
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Pregunta 6.- ;La empresa acostumbra a fijar politicas?

Tabla 25 Fijacion de politicas

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Muy de acuerdo 7 63,6
De acuerdo 4 36,4
Total 11 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Fijacion de politicas

Porcentaje

Muy de acuerdo

De acuerdo

Figura N°21. Se pudo observar que el 63,6% de la muestra elegida esta en desacuerdo en que

la empresa acostumbra a fijar presupuestos, y el 36,4% restante esta de acuerdo en que existe

una fijacion de politicas.
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Pregunta 7.- ;La empresa acostumbra a fijar procedimientos de trabajo?

Tabla 26 Fijacion de procedimientos de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Vaélido En desacuerdo 3 27,3
Muy en desacuerdo 8 72,7
Total 11 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Pregunta 7.- ;jLa empresa acostumbra a fijar procedimientos de trabajo?

80

Porcentaje

En desacuerdo Muy en desacuerdo

Figura N°22. Se pudo observar que el 72,7% de la muestra elegida esta muy en desacuerdo en
que la empresa acostumbra a fijar procedimientos de trabajo, y el 27,3% restante esta en

desacuerdo en que existe una fijacion de procedimientos de trabajo.
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Pregunta 8.- ;La empresa ha dividido funciones por tareas o departamentos?

Tabla 27 Division de funciones por areas o departamentos

Frecuencia Porcentaje
Vélido Muy de acuerdo 6 54,5
De acuerdo 5 45,5
Total 11 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Division de funciones por areas o departamentos

60—

Porcentaje

Muy de acuerdo De acuerdo

Figura N°23. Se pudo observar que el 54,5% de la muestra elegida estd muy de acuerdo en que
la empresa ha dividido funciones por tareas o departamentos, y el 45,5% restante esta de acuerdo
en que existe una division de funciones por areas o departamentos.
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Pregunta 9.- ;La empresa ha fijado sus niveles jerarquicos?

Tabla 28 Fijacion por niveles jerarquicos

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Muy de acuerdo 6 54,5
De acuerdo 5 45,5
Total 11 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Fijacién por niveles jerarquicos

60

Porcentaje

Muy de acuerdao

De acuerdo

Figura N°24. Se pudo observar que el 54,5% de la muestra elegida esta muy de acuerdo en que

la empresa ha fijado sus niveles jerarquicos, y el 45,5% restante esta de acuerdo en que existe

una fijacion por niveles jerarquicos
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Pregunta 10.- ;La empresa ejecuta actividades de reclutamiento y seleccién de personal?

Tabla 29 Ejecucion de actividades de reclutamiento y seleccion de personal

Frecuencia Porcentaje
Vaélido En desacuerdo 3 27,3
Muy en desacuerdo 8 72,7
Total 11 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Ejecucion de actividades de reclutamiento y seleccion de personal

80

Porcentaje

En desacuerdo Muy en desacuerdo

Figura N°25. Se pudo observar que el 72,7% de la muestra elegida esta muy en desacuerdo en
que la empresa ejecuta actividades de reclutamiento y seleccion de personal, y el 27,3% restante

estd en desacuerdo en gue existe actividades de reclutamiento y seleccion de personal.
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Pregunta 11.- ;La empresa ejecuta actividades de introduccién de personal?

Tabla 30 Ejecucion de actividades de introduccion de personal

Frecuencia Porcentaje
Vaélido En desacuerdo 3 27,3
Muy en desacuerdo 8 72,7
Total 11 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Ejecucion de actividades de introduccion de personal

80—

Porcentaje

En desacuerdo Muy en desacuerdo

Figura N°26. Se pudo observar que el 72,7% de la muestra elegida estd muy en desacuerdo en
que la empresa ejecuta actividades de reclutamiento y seleccion de personal, y el 27,3% restante

estd en desacuerdo en gue existe actividades de introduccion de persona.
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Pregunta 12.- ;La empresa ejecuta actividades de desarrollo de personal?

Tabla 31 Ejecucion de actividades de desarrollo de personal

Frecuencia Porcentaje
Vaélido En desacuerdo 3 27,3
Muy en desacuerdo 8 72,7
Total 11 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Ejecucidon de actividades de desarrollo de personal

S0

Porcentaje

En desacuerdo Muy en desacuerdo

Figura N°27. Se pudo observar que el 72,7% de la muestra elegida esta muy en desacuerdo en
que la empresa ejecuta actividades de desarrollo de personal, y el 27,3% restante esta en
desacuerdo en que existe actividades de desarrollo de personal.
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Pregunta 13.- ;La empresa acostumbra utilizar la delegacion?

Tabla 32 Utilizacion de la delegacién de funciones

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Muy de acuerdo 4 36,4
De acuerdo 7 63,6
Total 11 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Utilizacion de la delegacion de funciones

Porcentaje

Muy de acuerdo De acuerdo

Figura N°28. Se pudo observar que el 63,6% de la muestra elegida esta de acuerdo en que la

empresa acostumbra utilizar la delegacion de funciones, y el 36,4% restante estd muy de acuerdo

en que se utiliza la delegacion de funciones.
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Pregunta 13.- ;La empresa ha establecido sus canales de comunicacién

Tabla 33 Establecimiento de canales de comunicacién

Frecuencia Porcentaje
Vaélido En desacuerdo 7 63,6
Muy en desacuerdo 4 36,4
Total 11 100,0

Fuente: Elaboracidn propia

Establecimiento de canales de comunicacion

Porcentaje

En desacuerdo Muy en desacuerdo

Figura N°29. Se pudo observar que el 63,4% de la muestra elegida esta en desacuerdo en que
la empresa ha establecido sus canales de comunicacion, y el 36,4% restante estd muy en

desacuerdo en que se han establecido canales de comunicacion.
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Pregunta 14.- ;La empresa acostumbra a fijar controles?

Tabla 34 Fijacion de controles

Frecuencia Porcentaje
Vaélido En desacuerdo 7 63,6
Muy en desacuerdo 4 36,4
Total 11 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Fijacion de controles

Porcentaje

En desacuerdo Muy en desacuerdo

Figura N°30. Se pudo observar que el 63,4% de la muestra elegida esta en desacuerdo en que
la empresa acostumbra a fijar controles, y el 36,4% restante esta en desacuerdo en que existe la

fijacion de controles.
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Tabla 35 Confiabilidad del instrumento variable administracion por objetivos

Alfa de Cronbach N° de elementos
.830 15

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 35, se observo que el valor de fiabilidad fue de .830, y ha sido traducido como

un valor aceptable.

Tabla 36 Confiabilidad del instrumento variable desempefio

Alfa de Cronbach N° de elementos
.833 15

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 36, observé que el valor de fiabilidad fue .833, y ha sido traducido como un

valor aceptable.
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3.2 Discusion de resultados
Diagnosticar el desempefio laboral de los trabajadores de la institucion

En la dimension de produccion, los resultados encontrados en la tabla 5 dieron a conocer
que el 63,6% de la muestra elegida estd de acuerdo en que existe un proceso de trabajo
determinado y normalizado, y esto refleja que la empresa dispone de manuales y procedimientos
estandarizados. Los resultados encontrados coinciden con los resultados de Zans (2017), ya que
reconocio que los términos de estructura y orden de un proceso de trabajo, influyen en el

desempefio de una empresa.

En la dimensidn de cualidad, los resultados encontrados en la tabla 8 dieron a conocer que
el 63,6% de la muestra estd muy en desacuerdo en que cumple normalmente su trabajo en el
tiempo estimado, y refleja que los trabajadores de la empresa ejecutan actividades operativas
complejas. Los resultados encontrados coinciden con los resultados de Jiménez y Mosquera
(2017), ya que mencionaron que componentes como el liderazgo, y manejo de grupos, influye

en la eficacia del cumplimiento de tareas.

En la dimension de cualidad, los resultados encontrados en la tabla 10 dieron a conocer
que el 63,6% de la muestra estd muy de acuerdo en que ejecuta su trabajo siguiendo el orden
establecido, y refleja que los trabajadores tratan de apurar la ejecucion de tareas, a través de la
omision de ciertas actividades. Los resultados encontrados coinciden con los resultados de
Diestra y Torres (2017), ya que sugirié que la falta de orden, impide que exista un adecuado

trabajo en equipo.

En la dimension de conocimiento del trabajo, los resultados encontrados en la tabla 11
dieron a conocer que el 63,6% de la muestra esta muy en desacuerdo en que existe la descripcién
del puesto de trabajo que se le ha asignado, y refleja que la empresa no dispone de un manual
de organizaciones y funciones. Los resultados encontrados coinciden con los resultados de
Ramirez (2017), ya que describi6 que la ausencia de una descripcidn coherente del trabajo que

se desemperia, genera una sobrecarga de tareas.
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En la dimension de conocimiento del trabajo, los resultados encontrados en la tabla 13
dieron a conocer que el 63,6% de la muestra esta de acuerdo en que tiene el nivel de instruccion
para realizar el trabajo, y refleja que la empresa acostumbra a contratar trabajadores que tengan
cierto grado de instruccion académica. Los resultados encontrados coinciden con los resultados
de Diestray Torres (2017), ya que revelo que el nivel de instruccion influye sobre la consecucion
de objetivos especificos.

En la dimension de cooperacion, los resultados encontrados en la tabla 15 dieron a conocer
que el 63,6% de la muestra esta de acuerdo en que demuestra una actitud positiva en el trabajo
que realiza, y refleja que en la empresa existe un ambiente de trabajo positivo. Los resultados
encontrados coinciden con los resultados de Ramirez (2017), ya que sugirié que las mejoras

sobre el ambiente de trabajo, influyen sobre la actitud positiva de los trabajadores.

En la dimension de compresion de las soluciones, los resultados encontrados en la tabla
17 dieron a conocer que el 63,6% de la muestra esta de acuerdo en que tiene la capacidad para
adaptarse a nuevas situaciones y tareas, y refleja el deseo de los trabajadores de la empresa por
seguir aprendiendo y superandose. Los resultados encontrados coinciden con los resultados de
Ldpez (2017), que la capacidad para adaptarse a nuevas situaciones, mejora la eficacia del

cumplimiento de objetivos propuestos.

En la dimension de creatividad, los resultados encontrados en la tabla 18 dieron a conocer
que el 63,6% de la muestra estd muy de acuerdo en que tiene la capacidad para generar nuevas
ideas, y refleja el deseo de los trabajadores por contribuir con el desarrollo de la propia empresa.
Los resultados encontrados coinciden con los resultados de Lépez (2017), que la capacidad para

generar nuevas ideas, mejora la eficacia del cumplimiento de objetivos propuestos.

Identificar los factores criticos que influyen en el deficiente desempefio laboral de los

trabajadores de la institucion

Los factores criticos que influyen en el deficiente desempefio, son la cualidad, el
conocimiento del trabajo, y la cooperacion. La teoria de Chiavenato (2007) da a conocer que los

principales factores de desempefio a evaluar en el método de escalas graficas, son la cualidad
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del individuo en el trabajo que desempefia, el grado de conocimiento sobre el trabajo que se
desempefia, y la actitud del trabajador frente a sus compafieros y jefes.

Analizar la actual gestion por objetivos de la institucién

En la dimension de prevision, los resultados encontrados en la tabla 20 dieron a conocer
que el 63,6% de la muestra esta de acuerdo en que la empresa acostumbra a fijar objetivos, y
refleja que la empresa asigna objetivos por cumplir a sus diferentes areas de trabajo. Los
resultados encontrados coinciden con los resultados de Ramirez (2017), ya que establecié que
existe una relacion entre la practica de fijacion de objetivos y la productividad laboral.

En la dimension de planeacion, los resultados encontrados en la tabla 26 dieron a conocer
que el 72,7% de la muestra esta muy en desacuerdo en que la empresa acostumbra a fijar
procedimientos de trabajo, y refleja que el trabajo operativo de la empresa se realiza a través de
manuales. Los resultados encontrados coinciden con los resultados de Panta (2015), ya que
estableci6 que el nivel de fijacion de procedimientos de trabajo, depende de las condiciones de
clima laboral que proporciones los centros laborales.

En la dimension de organizacion los resultados encontrados en la tabla 27 dieron a conocer
que el 54,5% de la muestra esta muy de acuerdo en que la empresa ha dividido funciones por
tareas o departamentos, y refleja que el trabajo operativo de la empresa se divide en actividades
sencillas y no repetitivas. Los resultados encontrados coinciden con los resultados de Lépez
(2017), ya que menciono que las empresas que poseen una defectuosa administracion por

objetivos, carecen de manuales de funciones para cada una de sus areas.

En la dimension de integracion los resultados encontrados en la tabla 29 dieron a conocer
que el 72,7% de la muestra estd muy en desacuerdo en que la empresa ejecuta actividades de
reclutamiento y seleccion de personal, y refleja que la empresa carece del departamento de
recursos humanos. Los resultados encontrados coinciden con los resultados de Casa (2015), ya
gue menciono que un proceso inadecuado de reclutamiento y seleccidn de personal, origina que

una persona ejerza un cargo para el cual no es competente.
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En la dimensidon de direccidn los resultados encontrados en la tabla 22 dieron a conocer
que el 63,6% de la muestra esta de acuerdo en que la empresa acostumbra utilizar la delegacion
de funciones, y refleja que en la empresa se acostumbra a dividir las actividades operativas
complejas con el fin de asegurar el cumplimiento de objetivos. Los resultados encontrados
coinciden con los resultados de Lépez (2017), ya que menciono que las empresas que poseen
una defectuosa administracion por objetivos, carecen del uso de la delegacién de funciones, que

les permita agilizar los procedimientos de trabajo.

En la dimension de control los resultados encontrados en la tabla 33 dieron a conocer que
el 63,4% de la muestra esta en desacuerdo en que la empresa acostumbra a fijar controles, y
refleja que en la empresa se acostumbra a fijar controles que aseguren los resultados esperados.
Los resultados encontrados coinciden con los resultados de Casa (2015), ya que sugirié que la

ausencia de controles operativos, influye en el desempefio.

Disefiar los componentes del plan de gestion por objetivos para mejorar el

desemperio laboral de los trabajadores de la institucion

Los componentes de plan de gestion por objetivos para mejorar el desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa fueron las dimensiones de produccion, cualidad, conocimiento del trabajo
y cooperacion. Los resultados encontrados coinciden con los resultados de Ramirez (2017), ya
que sugiri6 que los componentes béasicos de un plan de gestién por objetivos son el
establecimiento de metas cuantificables y medibles, el establecimiento de perfiles laborales, y

la definicion de funciones y tareas para cada cargo laboral.
3.3 Aporte cientifico

TITULO: PLAN DE GESTION POR OBJETIVOS PARA MEJORAR EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA INSTITUCION

3.3.1 Presentacion de la empresa

Persona juridica constituida desde el afio 2009, que se dedica a la comercializacion
exclusiva de motos y repuestos de la marca Honda, y a la prestacion de los servicios de
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reparacion y mantenimiento para motos lineales que posean un motor de 2 y 4 tiempos. En su
planilla laboral presento trabajadores administrativos y operativos. La planilla administrativa
estd constituida por trabajadores que desempefian funciones en el area de ventas de campo,

recepcion y administracion.

En el caso de la planilla operativa, esta estd formada por trabajadores que desempefian

funciones en el area de almacén y mantenimiento de la empresa.
3.3.2. Fundamentacion de la propuesta

El investigador que desempefio funciones en un area administrativa, pudo percibir que una
de las grandes problemaéticas en torno a la empresa, fue el bajo nivel de desempefio de su fuerza

laboral, especialmente de los que forman parte de sus areas de mantenimiento y ventas.

El investigador considero que una de las principales causas raices que genero el bajo nivel
de desempefio de su fuerza laboral, fue la ausencia de objetivos claros y alcanzables en su
dimension temporal y cuantitativa, que permitan establecer un plan de accion, y una distribucion

coherente de roles y funciones individuales.

Ante la problematica que presento la empresa, el investigador considero necesario, el
disefio de un plan de gestion de objetivos coherente en su dimension temporal y cuantitativa,
que ayude a mejorar el desempefio de la fuerza laboral de la empresa para sus diferentes areas

administrativas y operativas.
3.3.3. Objetivo de la propuesta

Elaborar un plan de gestién por objetivos para mejorar el desempefio laboral de los

trabajadores de la institucion
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3.3.4. Analisis de las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas - FODA

Tabla 37 Matriz FODA de la empresa Motofuerza S.A.C — Honda, Chiclayo - 2018

Fortalezas Debilidades
. . . No se dispone de un area de recursos humanos
Los niveles de inventario se basan en un i
que se encargue de las actividades

modelo deterministico.

La empresa posee adecuados niveles de
liquidez y solvencia.

La empresa posee una ubicacion centrica en
la ciudad de Chiclayo.

La empresa cuenta con su propio almacén.

La empresa utiliza ofertas y promociones
comerciales atractivas

reclutamiento y seleccion de personal.

La empresa no dispone de programas de
capacitacion y desarrollo de personal.

La empresa dispone de un capital de trabajo
limitado, ya que sus aportes provienen de sus
socios fundadores

La empresa posee un almacén de dimensiones
limitadas

La empresa necesita renovar la presentacion de
su establecimiento comercial y organizacion de
sus productos.

Oportunidades

Amenazas

Posibilidad de ampliar el tamafio del
almacén de la empresa

Posibilidad de abrir un nuevo local comercial
en el distrito de La Victoria, ya que se ha
observado un crecimiento poblacional en
este distrito.

Posibilidad de brindar el servicio de
mantenimiento de radiadores en la ciudad de
Chiclayo.

Posibilidad de comercializacion otros
productos complementarios de reparacion y
mantenimiento de automdviles en la ciudad
de Chiclayo.

Posibilidad de contratar vendedores de
campo que visiten directamente a las
empresas de transporte de la ciudad de
Chiclayo

Ingreso de nuevos competidores

Disminucion del numero de vehiculos
particulares y de transporte en la ciudad de
Chiclayo

Preferencia por los radiadores de origen chino

Aumento de
delincuencia
Lambayeque

los niveles de violencia y
en el departamento de

Posibilidad de sufrir nuevos desastres naturales
en el departamento de Lambayeque

Fuente: Elaboracion propia
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3.3.5. Objetivos especificos

Incrementar el volumen y cantidad de trabajos efectuados con normalidad.
Mejorar el nivel de exactitud, esmero y orden en el trabajo realizado.
Mejorar el nivel de conocimiento sobre el trabajo realizado.

Mejorar el grado de cooperacion entre trabajadores.

3.3.6. Desarrollo del plan

86



Tabla 38 Dimension Produccién

OBJETIVO META ESTRATEGIA ACTIVIDAD RESPONSABLE TIEMPO PRESUPUESTO
Analizar las El responsable directo
funciones que de las actividades
corresponden a propuestas, es la
Incrementar la cada puesto de administracion
Incrementar el  productividad de Fiiar las trabajo, segun el general de la
volumen y cada empleado. activiéades que modelo de empresa, Yy se
cantidad de manual de encargara de analizar : .
. corresponden a o e 3 meses Sin costo asignado
trabajos cada puesto de organizacion y las actividades que
efectuados con trabajo funciones vigente. corresponden a cada
normalidad. Incrementar la ' Asignar un puesto de tr_abajo,
ofectividad en el cronograma de  para luego asignar un
cumplimiento de trabaj_o segun el cronograma de _
tareas perfil de cada_ trabajo segun el perfil
' puesto de trabajo de cada puesto.
Fuente: Elaboracion propia
Tabla 39 Dimension Cualidad
OBJETIVO META ESTRATEGIA ACTIVIDAD RESPONSABLE TIEMPO PRESUPUESTO
Mejorar la Analizar _eI nivel de El responsa_blge directo
Mejorar el nivel de eficiencia Fijar un requerlrlnlento q de las aC“V'dadleS
exactitud, esmero y de los presupuesto para presupuestal para cada propuestas, s la 6 meses

orden en el trabajo
realizado.

recursos de
cada area
de trabajo.

administracion general
de la empresa, y se
encargara de analizar
las necesidades

. area de trabajo.
cada area de
trabajo. Asignacién un

presupuesto econdmico

Sin costo asignado
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para cada area de

presupuestos de cada

trabajo. area de trabajo, para
luego asignar un
presupuesto fijo.
Fuente: Elaboracion propia
Tabla 40 Dimension Conocimiento del Trabajo
OBJETIVO META ESTRATEGIA ACTIVIDAD RESPONSABLE TIEMPO PRESUPUESTO
Establecer El responsable directo
actividades de las actividades
Fomentar el deseo periddicas de propuestas, es la
de autoaprendizaje induccion para  administracion general
. . y crecimiento del Fijar actividades nuevo personal de la empresa, y se
Mejorar el nivel de . - )
. personal que de introduccion ingresante encargara de
conocimiento sobre . 12 meses 3,000.00 soles
. . forma parte de las y desarrollo de establecer el periodo
el trabajo realizado. . . Establecer N
diferentes areas de personal actividades de capacitacion e
trabajo de la eriGdicas de induccidn asignado
empresa. P para el personal nuevo

capacitacion para
personal vigente.

y vigente de la
empresa.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 41 Dimension Cooperacion

OBJETIVO META ESTRATEGIA ACTIVIDAD RESPONSABLE TIEMPO PRESUPUESTO
Contratar la El responsable directo
adquisicion y de las actividades
. programacion de un propuestas, es la
Mejorar el iiar las Ii i L - I
_ rado de Fijar las lineas correo corporativo administracion genera
Mejorar el grado de grado de. de propio. de la empresa, y se
- comunicacion N :
cooperacion entre entre comunicacion encargara de realizar el 6 meses 300.00 soles
trabajadores. ) formales de la Establecer como alquiler de un correo
trabajadores de . .
| empresa. politica el uso del corporativo con
a empresa. : : g
correo corporativo de  servidor propio para
la empresa. todas las areas de la
empresa
Fuente: Elaboracion propia
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3.3.7. Diagrama de Ghant de las actividades propuestas

10/06/2014 18/09/2014 27/12/2014 06/04/2015 15/07/2015 23/10/2015 31/01/2016

| 1

| 2

| 3

| 4
.}
I ©

| 7

| 8

8 7 6 5 4 3 2 1

Fechadeinicio  01/01/2015 01/01/2015 01/01/2015 01/01/2015 01/01/2015 01/01/2015 01/01/2015 01/01/2015

W Duracién 180 180 360 360 180 180 90 90

Fecha de inicio H Duracién

Figura N°31: Diagrama de Gantt de las actividades de la propuesta

En la figura 31, podemos observar que el plan de gestidén por objetivos para mejorar el
desempefio de los trabajadores de la institucion, estuvo compuesta por 8 actividades cuyo

periodo varia entre tres y doce meses, y cuyo valor equivale a 3,500 soles.
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CAPITULO IV
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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CAPITULO IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

El desempefio laboral de los trabajadores de la empresa, fue alto en la dimensién de
produccidn, cooperacion, comprension de las situaciones, creatividad y capacidad de
realizacion, y medio en la dimension de cualidad y conocimiento del trabajo.

Los factores criticos que influyen en el deficiente desempefio laboral de trabajadores de
la institucion, fueron la cualidad del individuo en el trabajo que desempefia, el grado de
conocimiento sobre el trabajo que se desempefia, y la actitud del trabajador frente a sus
comparieros y jefes.

La gestién por objetivos de la empresa, fue alto en la dimension de prevision y
organizacion, medio en la dimension de direccién, y bajo en la dimension de planeacion,
integracion y direccion.

Los componentes del plan de gestion por objetivos para mejorar el desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa, fueron las dimensiones de produccion, cualidad, conocimiento

del trabajo y cooperacién.

Si se implementa el plan de gestion por objetivos propuesto, mejorara el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa, puesto que los componentes del plan estan basados en

la variable desempefio laboral.
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4.2 Recomendaciones

Se recomienda al personal de mando de Motofuerza S.A.C — Honda, Chiclayo — 2018,
fomentar la delegacion de funciones y la toma decisiones entre sus jefes de area, ya que de este

modo se aprovecharia la creatividad de su personal operativo.

Se recomienda al personal de mando de Motofuerza S.A.C — Honda, Chiclayo — 2018,
fomentar las buenas relaciones entre trabajadores operativos y jefes directos, a través del

desarrollo de talleres y actividades de recreacion.

Se recomienda al personal de mando de Motofuerza S.A.C — Honda, Chiclayo — 2018,
fomentar el desarrollo de cursos de induccion y capacitacién sobre el uso de nuevos métodos de
trabajo y herramientas tecnolégicas.

Se recomienda al personal de mando de Motofuerza S.A.C — Honda, Chiclayo — 2018,
establecer indicadores o parametros de medicion que permitan medir el desempefio temporal de

su personal en sus diferentes areas de trabajo.
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S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

Anexo 1: Cuestionario sobre desemperio laboral

Fecha: [/

Duracion estimada: 10 minutos.

I. Introduccidn: El presente cuestionario tuvo como objetivo, medir el desempefio laboral de
los trabajadores de la empresa Motofuerza S.A.C — Honda, Chiclayo — 2018. Lea siguientes

afirmaciones y marque con una equis (X) la respuesta que crea conveniente:

Notas adicionales:

Por favor lea las siguientes preguntas y marque con una equis, su respuesta:

Totalmente de acuerdo (TA)
De acuerdo (A)

Indiferente (1)

En desacuerdo (D)

Totalmente en desacuerdo (TD)

Notas adicionales:

Es muy importante mencionar que la informacion que se obtenga a partir del presente
cuestionario, serd utilizada solo para fines académicos, y también se mantendra bajo secreto la
identidad de las personas que se involucren como informantes del estudio. El investigador y
duefio de la tesis, asumira el rol de receptor de la informacion proporcionada, y no alterara

ninguno de los resultados obtenidos.
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Il. Lista de interrogantes:

Lista de interrogantes

MA

MD

Existe un proceso de trabajo determinado y normalizado

Se le realiza una asignacion diaria de trabajo,

Cumple con todas las actividades encomendadas

Cumple normalmente su trabajo en el tiempo estimado

Usted ejecuta su trabajo con mucho interés y esmero

Usted ejecuta su trabajo siguiendo un orden establecido

Existe la descripcion del puesto que le han asignado

Usted conoce todo lo basico sobre el trabajo que realiza

Tiene el nivel de instruccion para realizar el trabajo

Tiene un grado de especializacion respecto al cargo asignado

Usted demuestra una actitud positiva en el trabajo que realiza

Usted tiene capacidad para percibir los problemas de su centro de
trabajo

Usted tiene la capacidad para adaptase a nuevas situaciones y tareas

Usted tiene la capacidad para generar nuevas ideas

Usted tiene la capacidad para poner en practica nuevas ideas
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ISS UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

Anexo 2: Cuestionario sobre administracion por objetivos

Fecha: [

Duracion estimada: 10 minutos.

I. Introduccién: El presente cuestionario tuvo como objetivo, describir la administracion por
objetivos de la empresa Motofuerza S.A.C — Honda, Chiclayo — 2018. Lea siguientes

afirmaciones y marque con una equis (X) la respuesta que crea conveniente:

Notas adicionales:

Por favor lea las siguientes preguntas y marque con una equis, su respuesta:

Totalmente de acuerdo (TA)
De acuerdo (A)

Indiferente (1)

En desacuerdo (D)

Totalmente en desacuerdo (TD)

Notas adicionales:

Es muy importante mencionar que la informacién que se obtenga a partir del presente
cuestionario, sera utilizada solo para fines académicos, y también se mantendra bajo secreto la
identidad de las personas que se involucren como informantes del estudio. El investigador y
duefio de la tesis, asumird el rol de receptor de la informacion proporcionada, y no alterara

ninguno de los resultados obtenidos.
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Il. Lista de preguntas:

Lista de interrogantes MA|A|I|D|MD

La empresa acostumbra a fijar objetivos

La empresa precisa los recursos que promueven el logro de objetivos

La empresa precisa los caminos que puede seguir

La empresa acostumbra a fijar programas

La empresa acostumbra a fijar presupuestos

La empresa acostumbra a fijar politicas

La empresa acostumbra a fijar procedimientos de trabajo

La empresa ha dividido funciones por areas o departamentos

La empresa ha fijado sus niveles jerarquicos

La empresa ejecuta actividades de reclutamiento y seleccion de
personal

La empresa ejecuta actividades de introduccién de personal

La empresa ejecuta actividades de desarrollo de personal

La empresa acostumbra utilizar la delegacion de funciones

La empresa ha establecido sus canales de comunicacion

La empresa acostumbra a fijar controles
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Anexo 3: Matriz de consistencia

Problema

Antecedentes

Objetivo

Hipotesis

Variable

Tipo y disefio de
investigacion

Conclusiones

¢De que manera el
disefio de un plan
de gestion por
objetivos mejorara
el desempefio
laboral de los
trabajadores de la
empresa
Motofuerza S.A.C
— Honda,
Chiclayo - 2018?

Nivel internacional

Zans (2017) en su tesis
titulada Clima
organizacional y su
desempefio laboral de los
trabajadores
administrativos y
docentes de la Facultad
Regional
Multidisciplinaria de
Matagalpa — UNAM —
Managua en el periodo
2016

Nivel nacional

Ramirez (2017) en su
tesis titulada La
administracion por
objetivos y su relacién
con la productividad de
la empresa Clariant,
Callao 2017

Nivel local

Lépez (2017) en su tesis
titulada La
administracion por

Objetivo general

Disefiar un plan de gestion

por objetivos para mejorar el

desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa

Motofuerza S.A.C — Honda,

Chiclayo 2018

Objetivos especificos

a) Diagnosticar el desempefio
laboral de los trabajadores de
la empresa Motofuerza S.A.C

— Honda, Chiclayo — 2018.

b) Identificar los factores
criticos que influyen en el

deficiente desempefio laboral

de los trabajadores de la

empresa Motofuerza S.A.C —

Honda, Chiclayo — 2018.

c) Analizar la gestion por
objetivos de la empresa

El disefio de un
plan de gestion
por objetivos
mejorara el
desempefio
laboral de los
trabajadores de la
empresa
Motofuerza
S.A.C — Honda,
Chiclayo — 2018.

V. Dependiente

Desempefio
laboral

V. Independiente

Gestion por
objetivos

Tipo de investigacion

Cuantitativo y descriptivo

Disefio de investigacion

Transversal y no
experimental

Poblacion:

12 trabajadores de la
empresa Motofuerza
S.A.C — Honda, Chiclayo
-2018

Muestra:

12 trabajadores de la
empresa Motofuerza
S.A.C — Honda, Chiclayo
-2018

- Teniendo en cuenta el primer objetivo especifico,
podemos concluir que el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Motofuerza S.A.C — Honda,
Chiclayo — 2018, fue alto en la dimension de produccion,
cooperacion, comprension de las situaciones, creatividad y
capacidad de realizacion, y medio en la dimensién de
cualidad y conocimiento del trabajo.

- En relacion al segundo objetivo especifico, podemos
concluir que los factores criticos que influyen en el
deficiente desempefio laboral de trabajadores de la
empresa Motofuerza S.A.C — Honda, Chiclayo — 2018,
fueron la cualidad del individuo en el trabajo que
desempefia, el grado de conocimiento sobre el trabajo que
se desempefia, y la actitud del trabajador frente a sus
comparieros y jefes.

- Respecto al tercer objetivo especifico, podemos concluir
que la gestion por objetivos de la empresa Motofuerza
S.A.C — Honda, Chiclayo — 2018, fue alto en la dimensién
de prevision y organizacion, medio en la dimensién de
direccion, y bajo en la dimensién de planeacién,
integracion y ireccion.d

- Dando respuesta a la hipétesis podemos afirmar que si se
implementa el plan de gestion por objetivos propuesto,
mejorara el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa Motofuerza S.A.C — Honda, Chiclayo — 2018,
puesto que los componentes del plan estan basados en las

dimensiones tedricas de la variable desempefio laboral.
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objetivos y su relacién
con la productividad de
los trabajadores del
Banco Falabella —
Cercado Lima - 2017

Motofuerza S.A.C — Honda,
Chiclayo — 2018.

d) Elaborar los componentes
del plan de gestién por
objetivos para mejorar el
desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa
Motofuerza S.A.C — Honda,
Chiclayo - 2018
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ANEXO 4 Validacién por Juicios de Expertos

CARTILLLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Wy P Dfonws Cormpin Carlos Albeslo
PROFESION Jmu or Pubfico Cole giondo
| TITULO ¥ GRADO ACADREMICO Hogis TPr

| ESPECIALIDAD
INSTITUCION EN DONDE LABORA
CARGO

IMOMZOS 2>chfo}x('af )
VavvesSidad Semor d¢ Sigam
Dncemie e

TITULO DE LA INVESTIGACION

GESTION POR OBJETIVOS PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA MOTOFUERZA SAC ~
HONDA, CHICLAYO - 20138

[ NOMBRE DEL TESISTA_ | FRANK NINO DE GUZMAN VIVANCO
INSTRUMENTO EVALUADO = o
OBJETIVQ DEL INSTRUMENTO CONOCER EL DESEMPENC LABORAL DE LOS

TRABAJADORES DE LA EMPRESA
MOTOFUERZA S.A.C - HONDA

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTQ
EVALUE CADA UNO DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO RELACIONANDOLOS CON LOS
INDICADORES Y DIMERNSIONES DE LAS VARIABLES

* Adjuntar el instrumento y el cuadro de Operacionalizacion de variables

INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Por favor marque con una equis (X) Ia op<ién que considera debe aplicarse en cada item y
realice de ser necesarias, sus ohservaciones

Item Dejar Modific [Eliminar Observacion
| ! ar , es

1. .Existe un procesc de frabajo ]
determinado y normakzado?

2. :Sele realiza una asignacicn ciara de

_ Grabsjo?

3. Cumple con todss ‘as actividades

a.

encor

Cumple normsimeants sJ tradajc an &l
trerpo estinado

VR AR K

5. Usied sjecda su trabajo con muche
M1erds y asmerc

6. Ustad ajecuta su trabajo siguiendo un
crden establecido

7. Exste ia descnpodn del puesto qua e

KX

X

han asignado
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\

8. Usted conoca todo lo bésico sobre &

frahajo que realiza ><

| 9. Twene el nivel de Instruccién para \<—-

! realizar el iabajo P

| 10.Tene un grado de especiaizacdn

| respecto al cargo asignado X |

| 11, Usted demuestia una actiud positoas

| on sl trabajo que realiza ~ t
P |

12. Csiad usted siempre dispuesia a
colaborar con su jefe pare mejorar &l
trebago de su Ares.

13. Usted colabora con sus comparieros
para cumplir con el irabajo del eu drea

14. Ustad tiene capacidad para parcibir
108 problemas de su centro de trabajo

15. Existen mecanismes o osta parmitido
glertar © hacer conocer & sus
superiores de es10s problemses

16. Usted anie siluaciones o lareas
adversas, esla preparado para
afrontarlas

17. (Cuéndo ha pasadc por esias
sifuaciones las  ha  sclucionado
satisfactcriaments?

18. Usted tiene 'a facultad para generar
nuevas ideas

19. Su jefe moliva a los trabajadores a aar
ideas para mejorar el trabajo y'o
solucionar problemas?

KX KPKKOA X X

20. Existen politicas que incantive a
creatividad en la empresa

21, Exlslebuzéndev”, ?
22. Usied esta preparado para poner en
practica nuevas ideas

‘.-_\_*

X (X

23. Esreconacido de alguns forma por los
resultados de k buera aplicacion de X |
estas nuevas ileas o proyecios

INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION

CRITERIOS APRECIACION CALITATIVA por rubros
VP e e EXCELENTE | BUENO REGULAR | DEFICIENTE
|_Presentacién del instrumento L . ‘_!
Calidad de redaccion de los

Items XK

Pertinencia de las variables >< |
x -
<

con los indicadores
Relevancia del contenido
Factibilidad de aplicacion
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Apreciacion Cualitativa general del instrumento

** Si son dos instrumentos, seguir el mismo proceso.

Observaciones:

Firma/Sello del experto
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CARTILLLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMERE DEL JUEZ  TiobosR many 100180 boleYe
PROFESION [ Adwolnlohodsn

TITULO ¥ GRADO ACADEMICO L nieds 30 Raenininhg o 38 d.a0mm
| ESPECIALIDAD B e nld (a4 Qonprdy ==
INSTITUCION EN DONDE LARORA Canccdot €6 4

CARGO | Sob sty =g

TITULO DE LA INVESTIGACION

GESTION POR OBJETIVOS PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA MOTOFUERZA S.A.C -
HONDA, CHICLAYO - 2018

- NOMBRE DEL TESISTA | FRANK NIRRO DE GUZMAN VIVANCO |
INSTRUMENTO CYALUADO |
" OBJETIVO DEL INSTRUMENTO CONOCER EL DESEMPENO LABORAL DE LOS

| TRABAJADORES DE LA EMPRESA
: - | MOTOFUERZA 5.A.C - HONDA
INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO
EVALUE CADA UNO DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO RELACIONANDOLOS CON LOS
| INDICADORES ¥ DIMENSIONES DE LAS VARIABLES
e Adjuntar el instrumento y el cuadro de Operacionalizacion de variables

INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Por favor marque con una equis [X) la opcidn que considera debe aplicarse en cada item y
realice de ser necesarias, sus observaciones

‘ item Dejar | Modific  Eliminar | Observacion
|
! ar { es {
1. ¢Existe un proceso de trabajpo ! |
determinado y rormalizado? |
2. ¢Se lo realza una asignacion diariade | ¥
trabao? —
3. Cumple con tadas las actividades ‘6
encomendadas }
4. Cumple nommalmenie su trabajo en al
beampo estimado \[
5, Usted esjecuta su frabajo con mucho
nterés y esmero -
6. Usted gjecuta su trabajo siguiendo un N
orden blecida i
7. Exste |8 descripoion del puesto que le \?'_‘ |
hian asignado | |
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8. Usted conoce togo o basico sobre el
trasajo que realiza |

9. Tien= el nivel de instruocsion para
realizar el trabajo

10.Tene un grxio de espedalizecitn
respecto 8l cargo asignado

11. Usied demusetra una actitue positiva
an el irabajo que realiza

12. Fstad usied siempre dispuesia a
colaborar con su jefe para mejorar el
trabayo de sy area.

% | (% %l

13. Usted colabora con sus compansros

14. Usled liene capacidad para percibir
los problemas de su centro de irabajo

para cumplir con el trabajo del su area

N
¥

15. Existen mecanismas o astd pemtido
alestar o hacer conccer a sus
superiores de es1os problernas

16. Usted ante situaciones o fareas
adversas, esta preparado para
alronlaras

¥

¥

17. (Cu3ndo ha pasado por estas
situsciones  las ha  solucionado
satisfactoriamente?

18. Usted tiene la facultad para generar
nuevas ideas

¥

19. Su jefe molive a (os irabajadores a dar
ideas para mejorar el trabajo y'o
solucionar problemas?

o

20. Existen polfticas que incentive la
creatividad en |a empresa

21 Existe buzdn de sugerenaas?

22. Ustad estd preparado para poner en
practica nuevas ideas

= AR

23, Es reconocico de aiguna forma por los
resultados de |3 buena aplicacion de
estas nuevas ideas o proyectos

>

h FXCELENTE
Presentacion del instrumento ¥

Calidad de redaccién de los ¥

Items

Pertinencia de las variables

| con los indicadores
Relevancia del contenido

INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION

CRITERIOS APRECIACION CALITATIVA por rubros

BUENO

REGULAR

DEFICIENTE |

75 [ | <

Factibilidad de aplicacion
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Apreciacion Cualitativa general del instrumento

** 5l son dos instrumentos, seguir &l misma proceso,

Observaclones:

FiFma/Sello de@perto
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CARTILLLA DE VALUDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR 1UIC1I0 DE EXPERTOS

INSTITUCION EN DONDE LABORA

l)ﬂ'UfAM'iQJ )ov'crh JP SFW"'

'NOMBRE DEL JUEZ Yy .00 R 2hor lortim —
PROFESION é‘o«-‘th Pobles olegiads
TITULO Y GRADO ACADEMICO

ESPECIALIDAD (*,;,,:!,L.;\‘1 R,hl.m

CARGO

TITULO DE LA INVESTIGACION

PDeoce~sie

GESTION POR OBJETIVOS PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA MOTOFUERZA SA.C -
HONDA, CHICLAYO - 2018

1

NOMBRE DEL TESISTA

FRANK NINO DE GUZMAN VIVANCO

INSTRUMENTO EVALUADO
OBJETIVO DEL INSTRUMENTO

TRABAJADORES DE LA EMPRESA
MOTOFUERZA S.A.C - HONDA

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO
EVALUE CADA UNO DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO RELACIONANDOLOS CON LOS
_INDICADORES ¥ DIMENSIONES DE LAS VARIABLES

« Adjuntar el instrumento y el cuadro de Operacionalizacion de variables

INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

| CONOCER EL DESEMPENO LABORAL DE LOS |

Por favor marque con una equis (X) la opcion que considera debe aplicarse en cada item y

realice de ser necesarias, sus observacones

ftem Dejar | Modific | Climinar | Observacion
\ ar ! . ,A,.ﬁ—i
1. gExiste un procaso de lmhao 7)(} ’
__determinado y nor I —
2. :Sele roakza una asignacion diaria de 7
3 &mple con todas |as aclividates A |
encomendad W J
4. Cumple Imente su trabajo en el ‘ | |
| tiempo estimado \,"; | |
5. Usted ejecuta =u trabajo con mucho \,._','" =
interés y esmen ! {
6. Usted e;ecula U trabq‘o siguiendo un v / /
orden : B |
| 7. Existe la descripcidn del puesto que e {J |
| han asignado S
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8. usted canace fodo ko bisico sobre el | b
_frabajo que realiza i/

9. Tiene ef nivel de instuccion para 'yj

= raalizar ol trabap

10.Tiene un grudo de especializacion  \//
respecio &l cargo asgnado i

11. Usted demussira una actitud positiva v
en el trabajo que realiza u/

12. Eslad usted siempre dispuasta a |
colaborar con su je‘e para mejorar €l ‘s‘[) [
tabajo de su drea,

13. Usted colabora con sus compafiercs

para curnplir con el frabajo del su area

14,

Usled tiene capacidad para percibr
los problamas de su centro de trabsgo

[ 15.

13,

Existen mecanismos o esta pernitdo
alertar © hacer conoces a sus
superiores de estos problemas

Usted ante siuacionss o tereas
adveraas, esté preparado para
afrontaras

<= T

17.

18.

¢(Cuandc ha pssado por esias
situsdones  Jas  ha  solucionado

™S

18.

satisfactoriamente? 00000 s
Usied tens |a facukad para generar %
nuevas Kiess '-‘5
Su jefe motiva & los rabsjedores adar | o
iceas para mejorar & trabajc Yo ')L,-'
solucionar problemas? !

. Exislan polltices que incentive Ia |
creatividad en & empresa '(/

!

. Exista buzén de sugerencias? P4

. Usied esta preparado para poner on 5
préctica nuevas ideas p

. Es reccnocido de aiguna forma por loa

resultades de iz buena aplicacion do \,5-
23188 nuevss KIass ¢ proyeclos

INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION

CRITERIOS APRECIACION CALITATIVA por rubros
. ) EXCELENTE BUENO REGULAR ' DEFICIENTE

Presentacién del instrumento ¥

Calidad de redaccién de los [é) 1

Iterns / |

Pertinencia de las variables *-\,5- I
_con los indicadores {

Relevandia del contenido ‘f .

Factihilidad de aplicacion 3
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Apreciacian Cualitativa general del instrumento

*#* Si son dos instrumentos, seguir &l misma proceso.

Observaciones:

]
P ]

‘\.___st-,{ﬁtg;é:}"

Firma/sello del experta
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ANEXO 5 Declaracion Jurada

S UNIVERSIDAD
! SENOK DE SIPAN
DECLARACION JURADA

& " ( X - ”~y 2
Yo, Y'QMK__&N° ol Gugmain \lva mCo | identficado ccn ONI N 322068y con
domicilio Ca|le thueu, tnca r(‘f. Uy I’ B d( '.0)' }\M}{O(e>

DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:

1. Soy autor 1) del adicuo centifico fitulada: GesTiom 7o Jbiaclive (270 messvad E| mismo

e @ desomafomia iglmoval de |ps
que prasenla para la publicacan en la Revista Ctentrﬁcfa Hacedor. Qf ¢ .(a\l q,,& 50/9 s

1t 2, dorgs

N MeTefugrtnm 5-4-C «

2. claticulocresantado &S auténton, siquiende un adecuado oroveso de irvesigaadn, para & cual s Fan bt omid e
respetado lasnomas de publicac dn de la revista.

3. Elarlicula cenlilico presentade no atanis confra cerechos de lercens.

4. El aticulo no ha sloo owlicado nl presentado  ahleriormentc oo ainguna tevlsta

cleatifica.

Los datos pressmiades en los resuitados son reales, no han sdo fastficados, nl duplcados, nl

copiados.

o

Por lo expuesto. mediante la presente asumo franie a LA UNIVERSIDAD cualquier respensabiidad  cue
pudiera dervarse por B auloria, oignalidac y veraddad  del conterldo del atiouks dentifico asl como
per 135 derechoas scbre la obra ylo invencon prasenlada. En conssouenda, me hags mesponsable frente a
LA UNIVERSIDAD y #snis a3 %eros, de cuslguisr defio que pudies  ocasionar & LA
UNIVERSIDAD o a terceros, por e incumolimientc de lo decarads o que pudiea enconbter causa
en &l aricudo dentifico presentadn, asumienca todas |6S cargss pecunianas que pudieran dedvarsa de afio,
Asi mismp, por k2 presenta me comprometo 3 asumr ademas todas 1as cargas necunianas que pumeran
derivarse para LA UNIVERSIDAD en faver de terceros con motive ce acciones, reclamaciones o
orficies derados del ncwrplimiento de lo declarado o las que cncontraren causa en of conterido del
arlicuks cenlifica.

De idertificarse alglin tipe de felsificacidn o que el watejo de investiigacidn haya sio publicade
anterigrmenie; asume las consecuencias y sarcones que de  mi accidn se denven, semetiéndome als
nermatividad vigente de la Universidad Sefior de Sipan S.A.C. Chdayu.

Fimental, \2 da M2 da 2018
'y

Firma %ﬁ——

T O
Nembres F3pellices: o mk Wds as @, mdm Viva~co
O ’_)fop(_)()g{)
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ANEXO 6 Declaracion Jurada

UNIVERSIDAD
= SENOR DE SIPAN

S5

ANEXO: 01

Chiclayo, 14 de diciembre de 2018.
Doctora

Norma del Carmen Gilvez Diaz
Directora de la Revista Cientifica TZHOECOEN Universidad Sefior de Sipan

Chiclayo. -

Le remitimos el articulo cientifico titulado “GESTION POR OBJETIVO Y DESEMPENO LABORAL DE
LA EMPRESA MOTOFUERZA S.A.C”, Yy a su vez confirmamos su contenido, para que sea considerada su
publicacién en la Revista Cientifica TZHOECOEN.
El motivo de enviarlo a la revista es porque conocedores del impacto investigativo de TZHOECOEN,
deseamos difundir nuestra investigacion en tan prestigioso medio de comunicacién cientifica de la
Universidad “Sefior de Sipan”.
Su autor, abajo firmante, declara:
®  Que es un trabajo original.
® Que no ha sido previamente publicado en otro medio.
® Que no ha sido remitido simultdneamente a otra publicaci6n.
®  Que todos los autores han contribuido intelectualmente en su elaboracion.
* Que todos los autores han leido y aprobado la versién final del manuscrito remitido.
® Que, en caso de ser publicado el articulo, transferimos todos los derechos de autor a la Revista
TZHOECOEN, sin cuyo permiso expreso no podra reproducirse ninguno de los materiales publicados
en la misma.
A través de este documento, la Revista Cientifica TZHOECOEN asume los derechos exclusivos para editar,

publicar, reproducir, distribuir copias, preparar trabajos derivados en papel. electrénicos o multimedia e
incluir el articulo en indices nacionales e internacionales o bases de datos bibliograficas.

Frank Niffo De Guzmaén Vivanco
DNI N° 71000686
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ANEXO 8 CARTA DE ACEPTACION DE LA EMPRESA

Anexo:8 Autorizaci6n para ejecutar proyecto de investigacion de tesis

Motofuerza SAC - Honda

"el Afio del Didlogo y la Reconciliacién Nacional”

CONSTANCIA

EL GERENTE DE LA EMPRESA MOTOFUERZA S.A.C-HONDA DE CHICLAYO HACE CONSTAR:

Que, el sefior FRANK NINO DE GUZMAN VIVANCO, ha sido autorizada para ejecutar su
proyecto de investigacion, denominado GESTION POR OBJETIVOS PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA MOTOFUERZA S.A.C - HONDA
para el cual realizara entrevistas a los usuarios internos.

Se expide la presente, para los fines que el interesado considere conveniente.
Lambayeque, 15 de julio 2018

C

Cc archivo

@motofuerzahonda

o @

MOTOFUERZA S.A.C — HONDA CHICLAYO

Av.: Salaverry #585 - Chiclayo




ANEXO 9 REPORTE TURNITIN

GESTION POR OBJETIVOS PARA MEJORAR EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
MOTOFUERZA S.A.C — HONDA, CHICLAYO -2018

INFORME DE ORIGINALIDAD

21.

INDICE DE SIMILITUD

19% 2% 9%

FUENTES DEINTERNET  PUBLICACIONES TRABAJOS DEL

ESTUDIANIE

FUENTES PRIMARIAS

repositorio.uss.edu.pe

Submitted to Universidad Senor de
Sipan

Fuente de Internet

Trabajo del estudiante

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante
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rio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

S

hdl.handle.net

3

Fuente de Internet

3

Submitted to Universidad Alas Peruanas

Trabajo del estudiante
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repositorio.unjfsc.edu.pe

Fuente de Internet
<14
B cybertesis.unmsm.edu.pe
Fuente de Internet < 1 %
<14

<1




ANEXO10 ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacién y Responsabilidad Social de
la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la investigacion aprobada mediante
Resolucion N° 0577-2018 , presentado por el/la Bachiller, Frank Nifio De Guzman Vivanco ,
con su tesis Titulada GESTION POR OBJETIVOS PARA MEJORAR EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA MOTOFUERZA S.A.C - HONDA

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud del 21 %
verificable en el reporte final del andlisis de originalidad mediante el software de similitud
TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen plagio y
cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos acreditables
de investigacion, aprobada mediante Resolucién de directorio N° 221-2019/PD-USS de la

Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 06 de marzo del 2022

= &F 'i;f”f‘/\

Dr. Abraham José Garcia Yovera
DNI N° 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.



FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0852- FACEM-USS-2018

Chiclayo, 20 de julio del 2018.

VISTO:

El oficio N° 0577-2018/FACEM-DA-USS, de fecha 20 de julio del 2018, en donde el Director de la
EAP de Administracion, solicita la aprobacion de los proyectos de tesis de los estudiantes del IX ciclo
del semestre académico 20181, y;

CONSIDERANDO:

Que, la investigacion constituye una funcién esencial y obligatoria de la Facultad de Ciencias
Empresariales de la USS; ya que a través de la produccion del conocimiento se desarrollan
propuestas de solucién a las necesidades de la sociedad; con especial énfasis en la realidad nacional.

Que, el trabajo de investigacion: tesis, es un estudio que debe denotar rigurosidad metodoldgica,
originalidad, relevancia social, utilidad tedrica y/o practica en el &mbito empresarial.

Que, segun el articulo 29° del Reglamento de Grados y Titulos Especifico de la FACEM, una vez
aprobado el titulo del trabajo de investigacién: Tesis, por parte del comité de Investigacién de la
escuela profesional; éste sera registrado en el catalogo virtual de trabajos de investigacion de la
Facultad, a cargo del coordinadora de investigacién de la escuela profesional de la Facultad de
Ciencias Empresariales.

Estado a lo expuesto y en el uso de las atribuciones conferidas,
SE RESUELVE
ARTICULO UNICO: APROBAR los Proyecto de Tesis de los estudiantes del IX ciclo del semestre

académico 2018-l, de la EAP de Administracion, modalidad virtual, a cargo del docente Mg. MIGUEL
ANGEL REYNERIO BOCANEGRA GARCIA, de acuerdo al cuadro adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE.

Cc. Escuela, Archivo



FACULTAD DE CIENCIAS EMPRFESARIALES
RESOLUCION N 0852 — FACEM — USS - 2018

Ne

NOMBRE DEL ESTUDIANTE

TITULO DE LA INVESTIGACION

BERNAL YNCIO, MAYRA LORENA

PROGRAMA DE |INCENTIVOS LABORALES PARA LA MOTIVACION DE LOsS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DE ZANA — LAMBAYEQUE, 2018

CUMPA DAVILA, CESAR ADRIAN

PROPUESTA DE PLAN DE GESTION DE COBRANZA PARA REDUCIR EL NIVEL DE
MOROSIDAD DE LOS CLIENTES DE LA EMPRESA SERVICIOS Y COBRANZAS SAC -
CHICLAYO 2018

FLORIAN SUAREZ, JUAN MARCIAL

IMPLEMENTACION DEL METODO DE LAS 5’S PARA MEJORAR EL PROCESO DE ATENCION
EN EL AREA DE OPERACIONES DE FINACIERA CONFIANZA —TRUJILLO, 2018

FUJISHIMA SALINAS, LORENA LILIANA

PROPUESTA DE UN PLAN DE CAPACITACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL
DE LOS GESTORES DE INFORMACION DE LA EMPRESA LUCKY SAC - LIMA,2018

LIZA DONAYRE, DANTE OMAR

SISTEMA DE RECOMPENSAS PARA MEJORAR EL DESEMPERNO LABORAL EN EL AREA DE
CONTROLY ABASTECIMIENTO DEL DIARIO EL COMERCIO, LIMA - 2018

MONTENEGRO BENDEZU, LILIAN JANET

PLAN DE GESTION OPERATIVA.PARA MEJORAR LA CALIDAD DE SERVICIO A LOS
USUARIOS DE EMERGENCIA DEL HOSPITAL NAYLAMP |, DE LA RED ASISTENCIAL DE
LAMBAYEQUE - ESSALUD, CHICLAYO, 2018.”

MUROZ ORTEGA, CESAR ALBERTO

GESTION DE LA CALIDAD DE SERVICIO PARA MEJORAR LA SATISFACCION DEL CLIENTE
DE LA EMPRESA DE TRASNPORTES MOVILTOURS S.A. CHICLAYO, ANO 2018

NESTARES ARTEAGA, MIGUEL ANGEL

FORTALECIMIENTO DEL SISTEMA DEL CONTROL INTERNO, PARA LA LIQUIDEZ, EN EL
DEPARTAMENTO DE CREDITOS Y COBRANZAS DE LA EMPRESA FARMA JEM S.A.C. 2018

NINO DE GUZMAN VIVANCO, FRANK

GESTION POR OBJETIVOS PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA MOTOFUERZA S.A.C. —HONDA, CHICLAYO - 2018

OLORTEGUI UTRILLA, ELISAR

SISTEMA DE GESTION LOGISTICA Y SU EFICACIA EN EL CONTROL DE INVENTARIOS EN LA
EMPRESA, ABASTECIMIENTO LA HACIENDA E.I.R.L. —CHICLAYO, 2018

PANDO RODRIGUEZ, JORGE LUIS

RELACION ENTRE EL CLIMA LABORAL Y EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA SERVICIOS Y REPRESENTACIONES DIAL - CAJAMARCA - 2018

PINEDO DIAZ, MIGUEL ALONSO

PLAN DE NEGOCIO DE CREACION DE LA EMPRESA “PERSONAL BRANDING FOR YOUR
SUCCESS E.I.R.L” PARA POTENCIAR HABILIDADES BLANDAS EN EGRESADOS DE
INSTITUCIONES DE EDUCACION SUPERIOR —TRUJILLO, 2018.

REMUZGO ORDO RNEZ, SANDRA YESENIA

PLAN DE NEGOCIO PARA LA CREACION DE UNA EMPRESA DE LAVADO DE VEHICULOS Y
CUBRIR LA DEMANDA EN EL DISTRITO DEL RIMAC — LIMA 2018

RODRIGUEZ RIVERA, MILAGROS DOMITILA

PROPUESTA DE UN PLAN DE NEGOCIO DE CREACION DE UNA PIZZERIA PARA CUBRIR LA
DEMANDA INSATISFECHA EN LA CIUDAD DE CUTERVO —ANO 2018

RONCAL FERNANDEZ, WILFREDO RAMIRO

RELACION ENTRE LOS FACTORES ASOCIADOS Y EL SINDROME DE BURNOUT EN EL
PERSONAL DEL DEPARTAMENTO DE ALMACEN DE LA EMPRESA MI CASA EN LA CIUDAD
DE NARA - JAPON, 2018

ROTONDO CABRERA, CARMEN GIOVANNA

PLAN DE NEGOCIOS DE CREACION DE UN SERVICIO DE CATERING "ENTRE DULCE &
SALADO", PARA RECUPERAR EL CONSUMO LA COMIDA TRADICIONAL PERUANA -
BELLAVISTA, CALLAO - 2018.

TOROBEO VELASQUEZ, LUIS IGNACIO

LA AUDITORIA ADMINISTRATIVA COMO INSTRUMENTO PARA MEJORAR EL CONTROL
INTERNO EN LA EMPRESA PANIFICADORA LAS DELICIAS DE SANTA ROSA E.I.R.L—LIMA,
2018

UBILLUS ALDAZ, YESSICA FIORELA

RELACION ENTRE CLIMA ORGANIZACIONALY LA SATISFACCION LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN IGNACIO, 2018

VIZCARRA RIVERA, YANET KATIA

PLAN DE MARKETING VIRTUAL PARA INCREMENTAR LAS VENTAS DE LA EMPRESA
COMERCIALIZADORA "YALI RIVERA" - LIMA, 2018




