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Resumen 

La indagación tuvo como objetivo determinar la relación entre gestión del trabajo y 

el desarrollo organizacional en la empresa M&T E.I.R.L – Yurimaguas 2022, el 

estudio se inclinó por ser de tipo básico, nivel descriptivo – correlacional y diseño 

no experimental, la cual evaluó el comportamiento de las variables en su contexto 

natural, incluyo como población de estudio a 10 trabajadores de la empresa M&T 

E.I.R.L para la recolección de datos se aplicó la técnica de la encuesta y el 

instrumento fue el cuestionario. El resultado fue, que la variable gestión de trabajo 

fue considerado como regular (60,0%) asimismo, el desarrollo organizacional fue 

calificada como regular (60,0%). Concluye que, existe una relación entre las 

variables, donde el coeficiente de correlación Pearson fue de 0,873 y con una 

significancia (bilateral) de 0,001. 

Palabras clave: Gestión de trabajo, Desarrollo organizacional, Poblaciòn. 
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Abstract

The investigation  aimed to determine the relationship between work management 

and organizational development in the company M&T E.I.R.L - 2022, the study was 

inclined to be of a basic type, descriptive level - correlational and non-experimental 

design, which evaluated the behavior of the variables in their natural context, I 

include as a study population 10 workers of the company M&T E.I.R.L for data 

collection, the survey technique was applied and the instrument was the 

questionnaire. The result was that the work management variable was considered 

regular (60.0%), likewise, organizational development was rated as regular (60.0%). 

It concludes that there is a relationship between the variables, where the Pearson 

correlation coefficient was 0.873 and with a (bilateral) significance of 0.001. 

Keywords: Work management, Organizational development, population. 
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I. INTRODUCCIÓN

Actualmente, el trabajo que realizan las personas en las organizaciones 

resulta ser lo más importante en el ámbito empresarial, porque de ello 

depende el cumplimiento de objetivos y metas, es así que la gestión del 

trabajo debe desarrollarse eficientemente sobre todo si se quiere lograr un 

adecuado desempeño laboral y desarrollo organizacional (Silva, 2018). No 

obstante, existen muchas empresas que no han logrado una adecuada 

gestión de trabajo, por tanto, ha presentado problemas en cuanto a la 

coordinación de las personas con las tareas, impidiendo que todos obtengan 

la información que necesitan para su labor, a su vez no llevan un control del 

horario y no se cumplen las metas organizacionales (Allen et al., 2021). 

Durante la investigación se identificó que el sector ferretero es una de las 

actividades que se ha visto golpeada con la pandemia, no obstante, es una 

de las actividades de gran importancia para la economía de los países, pues 

de ella depende la construcción de toda infraestructura o mejoramiento de la 

misma. Sin embargo, este sector ha presentado problemas en cuanto a la 

gestión del trabajo, pues los equipos de estas empresas llevan a cabo sus 

actividades de modo dispersa, en itinerancia y alejados del centro de 

decisiones corporativas, por lo que resulta importante desarrollar estrategias 

formativas y de motivación para alentar el compromiso del equipo con el 

cumplimiento de objetivos organizacionales (Kampf, Hitka, & Lizbetinova, 

2019). 

Así mismo, las ferreterías en el Perú representan un sector estratégico para 

el crecimiento de infraestructura en nuestro país, por que contribuye a la 

construcción de edificaciones, viviendas, siendo la fuente que provee de 

materiales, equipamiento e insumos a las empresas constructoras, razón por 

la que es importante que la gestión de trabajo de las empresas dedicadas a 

brindar este servicio, se desarrollen eficientemente. Algo que no está 

sucediendo, pues existen empresas del sector que han presentado problemas 

en cuanto a la gestión del trabajo, como desconfianza y poca coordinación 
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con el equipo de trabajo, situación que limita el cumplimiento de los objetivos, 

además, la comunicación deficiente dificulta la coordinación entre las 

personas, generándose  al igual que la deficiente designación de 

responsabilidades, por lo que, las funciones se desarrollan de manera 

empírica, generándose un desorden en el proceso (Oviedo et al., 2019) 

Se detectó que el ámbito local del sector ferretero, no es ajeno a este 

problema, como es el caso de la empresa M&T E.I.R.L. tuvo como principal 

objetivo orientar al cliente a elegir los mejores materiales e insumos para la 

construcción, asegurando que los servicios prestados satisfagan los requisitos 

y expectativas. No obstante, han tenido problemas en cuanto al desarrollo de 

las actividades laborales, ello en gran parte se debe a la débil revisión 

permanente de las funciones que realiza el personal, los deficientes métodos 

de trabajo, las malas prácticas y el poco interés de los empresarios por 

preparar y capacitar al personal. A su vez existen problemas relacionados a 

la coordinación de las personas con las tareas, pues la empresa carece de 

una correcta organización laboral y tiene una deficiente distribución de las 

tareas, por lo que algunos trabajadores no tienen claro sus funciones, 

impidiéndoles cumplir con sus actividades adecuadamente y en un tiempo 

prudente.  

Todo lo señalado anteriormente, dio lugar al siguiente problema general, 

¿Cuál es la relación que existe entre la gestión del trabajo y el desarrollo 

organizacional en la empresa M&T E.I.R.L – Yurimaguas 2022?, asimismo se 

planteó como problemas específicos, ¿Cómo se está gestionando el trabajo 

en la empresa M&T E.I.R.L – Yurimaguas 2022?, ¿Cómo se viene dando el 

desarrollo organizacional en la empresa M&T E.I.R.L – Yurimaguas 2022? 

Por lo tanto, este tema de investigación se justificó bajo cuatro valores. De 

manera teórica, ya que la indagación se centró en juntar información relevante 

y actual sobre la gestión del trabajo y desarrollo organizacional, así como el 

empleo de teorías validadas para evaluar las variables de estudio. 
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De manera práctica, el desarrollo de esta tesis aportó resultados confiables y 

de utilidad a la empresa M&T E.I.R.L, evidenciándose las deficiencias de la 

gestión de trabajo que viene afectando el desarrollo organizacional, el cual se 

le sugiere establecer estrategias de mejora. De manera social, fue una 

referencia útil para realizar futuras investigaciones, al mismo tiempo, benefició 

a los dueños de la empresa, ya que el estudio fue una fuente de información 

para tomar decisiones acertadas y fortalecer las relaciones. Asimismo, de 

manera metodológica, el estudio otorgó a la comunidad científica los 

instrumentos validados para futuras investigaciones similares, como también 

se aplicó una metodología de nivel descriptiva-correlacional y de diseño no 

experimental orientada por los postulados Hernández-Sampieri y Mendoza 

(2018). 

A su vez se planteó como objetivo general: Determinar la relación entre la 

gestión del trabajo y el desarrollo organizacional en la empresa M&T E.I.R.L 

Yurimaguas – 2022. Como objetivos específicos, Conocer la gestión del 

trabajo en la empresa M&T E.I.R.L – Yurimaguas 2022; Conocer el desarrollo 

organizacional en la empresa M&T E.I.R.L – Yurimaguas 2022.  

A su vez, contiene la hipótesis general, Hi: Existe relación entre la gestión del 

trabajo y el desarrollo organizacional en la empresa M&T E.I.R.L. – 

Yurimaguas 2022, e hipótesis específicas: Hi1: La gestión del trabajo en la 

empresa M&T E.I.R.L – Yurimaguas 2022, es deficiente. Hi2: El desarrollo 

organizacional en la empresa M&T E.I.R.L – Yurimaguas 2022, es 

inadecuado. 
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II. MARCO TEÓRICO

Se analizaron las variables gestión del trabajo y desarrollo organizacional, se 

tuvo la necesidad de investigar fuentes relacionados al tema, con el propósito 

de analizar en el ámbito internacional, dentro de los cuales se encontraron. 

Blanco (2021), con su estudio, el cual tuvo como proposito de teorizar el 

desarrollo de la organización a partir de la innovación. Su investigaciòn fue de 

tipo cualitativo-interpretativo y diseño no experimental, conformada por una 

poblacion de 48 personas, las mismas que fueron encuestadas a traves de la 

encuesta con un cuestionario de preguntas. El autor llego a la conclusion que, 

que el desarrollo organizacional es innovador en la empresa ya que, ayuda a 

establecer estartegias para que sean ejecutadas por los lideres de la 

organización, de esta forma se obtuvo mayor conocimiento. 

Por su parte, Ahmed et al. (2020). Tuvo como objetivo de demostrar la 

influencia de las estrategias de supervisión del talento humnao en el 

cumplimiento de los objetivos organizacionales. Realizó una investigación tipo 

aplicada, diseño no experimental, constituida por una población de 80 

empleados, para la recoleccion de informacion se utilizo la tecnica de la 

encuesta y como instrumento un formulario de interrogantes. Los autores 

concluyeron que, el desarrollo organizacional son las estrategias aplicadas 

para un cambio de la empresa, asi como los supervisores de recursos 

humanos juegan un papel clave porque son quienes establecen prioridades y 

estándares y comparten las metas con sus empleados para que estén bien 

preparados para lograr esas metas con técnicas y procedimientos 

innovadores. 

Asimismo, Méndez y Palacios (2020). Busco identificar la eficiencia de la 

gestión de la comunicación interna. Realizó una investigacion de tipo 

descriptivo y disñeo no experimental, constituida por una poblacion de 55 

personas, los mismas que fueron encuestadas por un cuestionario de 

preguntas. Los autores concluyeron que, la gestión laboral es la atención que 

brinda, como también integran normas de seguridad relacionados a la 
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administración de los Recursos Humanos buscando incrementar el 

rendimiento y garantizar operatividad de la empresa.  

 

Ademas, Muhammad et al. (2019). Cuyo principal objetivo fue explicar el 

impacto del mediador del talento humano sobre el desarrollo organizacional. 

Realizó una investigación de tipo descriptivo, diseño no experimenta, 

conformada por una muestra de 300 empleados, para la obtención de datos e 

información hicieron uso de la técnica de la encuesta y como instrumento el 

cuestionario. Los investigadores concluyen que, el trabajo en equipo mejora 

el capital humano, lo que significa un mayor compromiso organizacional, de 

igual forma, el desarrollo organizacional influye positivamente en el 

compromiso y a la vez ayuda a las personas de las organizaciones a mejorar 

el procedimiento de trabajo, generando un mayor desarrollo y mejora en las 

tareas para alcanzar sus objetivos de manera rápida.  

 

Asimismo, Orellana et al. (2019). Buscó explicar la influencia de la gestión 

administrativa en el desarrollo organizacional. Realizó una investigación de 

tipo descriptivo y diseño no experimenta, conformada por una población de 50 

trabajadores, para recolectar información se hizo mediante una entrevista. Los 

autores llegaron a la conclusión que, la gestión administrativa es vital, ya que 

permite mejorar los procesos de servicio al usuario de la empresa, tomando 

en cuenta la fortaleza y debilidades, para brindar un mejor servicio, mediante 

ello hacer el uso de estrategias y cambios para un excelente desarrollo 

organizacional. 

 

Igualmente, se identificaron y tomaron como antecedentes a nivel nacional, a 

Talledo y Amaya (2020). Tuvo como objetivo general relacionar la gestión de 

la motivación del personal con el compromiso de estas personas. Realizó una 

investigacion tipo correlacional, diseño no experimental, conformada por una 

poblacion de 389 trabajadores, con una muestra de 193 trabajadores, fue 

indispensable utilizar la encuesta para conocer la percepción de los 

trabajadores, respuestas que fueron registrados en un cuestionario. Los 

investigadores concluyeron que, la gestion de la motivación es eficiente con 
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el 21.24%, por lo tanto, existe una relación entre la gestió motivacional y 

compromiso laboral en los conductores con un valor de Rho= 0,992, la misma 

que es una correlación alta. 

 

Por su parte, Tarazona-Chamorro (2019). Estableció como objetivo principal 

la identificación de la incidencia de las habilidades del gerente en el desarrollo 

profesional y personal de los trabajadores. Realizando una investigación de 

tipo cualitativo, diseño no experimental, la población del estudio conformaron 

280 trabajadores, con una muestra de 60 trabajadores, para lograr adquirir los 

datos e información se empleó la técnica de la encuesta, utilizando un 

cuestionario para el registro de la información. El autor concluyó que, las 

habilidades gerenciales se encuentran en un nivel regular por el 68.3%, y el 

desarrollo organizacional el 98.3% indica que está en un nivel óptimo, por lo 

tanto, ambos se relacionan en los trabajadores administrativos. 

 

Teniendo como base en las investigaciones redactadas en los párrafos 

anteriores, se planteó las bases teóricas sobre cada una de las variables, pues 

empezaremos definiendo la gestión de trabajo. De acuerdo Prieto & Ortiz 

(2019) el trabajo de los ejecutivos es una forma deliberada de abordar la 

planificación de los procesos de trabajo de una asociación, como 

emprendimientos, ciclos continuos o actividades rutinarias, para suministrar 

claridad que los grupos necesitan para llegar más rápido a sus objetivos. 

Asimismo, está relacionado con la planificación de personas y el trabajo que 

se ejecuta en todas las áreas de la entidad, lo cual asegures que se comparta 

información correspondiente y necesaria para realizar el trabajo principal 

(Bustamante, 2019). 

 

Armijos et al (2019) menciona que la gestión del trabajo es una capacidad 

administrativa famosa, autoritaria a gran escala, dinámica y en constante 

evolución. Está conectado con el giro de los acontecimientos y la 

adaptabilidad de los marcos de trabajo y el cambio, sus ciclos de acción son 

de largo recorrido y su dirección es vital (Duggan et al.,2019). Además, la 

gestión de trabajo o también la gestión del personal es una actividad principal 
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que efectúa toda área de recursos humanos en diferentes entidades 

(Mohammad et al.,2020). Por lo tanto, permite organizar y desmenuzar los 

procedimientos relativos a los vínculos que se determinan entre los 

empleados y la organización (Bakker et al.,2020). 

Por otra parte, McKenzie (2021) indica que diversas organizaciones tienen un 

área de recursos humanos que se dedica a las tareas de cómo organizar al 

personal para desarrollar sus actividades. Sin embargo, las micro pequeñas 

empresas normalmente no cuentan con una persona adecuada que desarrolle 

ese cargo. Según Varianou-Mikellidou et al (2019) persigue tres objetivos 

importantes para lograr una óptima gestión de trabajo: primero es la eficiencia, 

donde se desenvuelve el potencial del trabajo en equipo, pues se manifiesta 

la coherencia e integración con los demás materiales de la organización, al 

mismo tiempo con esta se busca que no exista personal sobrante, ya que es 

posible llegar a alcanzar los mismos objetivos con pocas horas de trabajo o 

menos trabajadores. Asimismo, está el desarrollo del potencial: es donde el 

personal aprenda más sobre sus funciones, también, corrijan sus errores, 

puedan desenvolverse o afrontarse a situaciones más extensas y así 

optimicen su capacidad de adaptación. Desde el punto de vista Troth & Guest 

(2019) la gestión de trabajo o laboral debe dirigirse normalmente a vincular a 

cada colaborador con el equipo humano, material y con las funciones 

correctas para conseguir el mayor rendimiento. Finalmente, está el proceso 

de retroalimentación con otros departamentos: esto sirve para resaltar a la 

carta de las condiciones y medios más exactos para realizar el trabajo, al 

tiempo que es apto de desarrollar con la mayor elocuencia a las exigencias 

de otras áreas (Rubio & García, 2019). 

Por su parte, Erbes y Roitter (2020) precisan que la gestión del trabajo es la 

administración sistemática que permite la coordinación de los procesos de 

trabajo, a través de medios de comunicación, herramientas y delegación de 

responsabilidades. Ante ello, se ha visto pertinente evaluar la variable a través 

de cuatro dimensiones de la gestión, pues está basada en la planificación de 

las acciones en conjunto, el fortalecimiento del trabajo autónomo del personal, 
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la adquisición de experiencias respecto a las acciones sujetas a la 

responsabilidad de su puesto de trabajo, así como la evaluación del 

desempeño para realizar las mejoras necesarias. 

 

Respecto a los anterior Erbes y Roitter (2020) explicó que el trabajo en equipo, 

está centrada en el análisis y planificación de las actividades, el 

establecimiento de objetivos, la delegación de actividades, la determinación 

de las herramientas para dar inicio al desarrollo de las acciones laborales. La 

autonomía, se centra en la capacidad del personal para identificar 

inconvenientes y oportunidades, así como la resolución de problemas 

oportunas. La adquisición de experiencias se centra en la rotación interna del 

personal y la programación de capacitaciones respecto a las necesidades 

laborales. Por último, la evaluación del desempeño es importante en la 

gestión, pues permitirá conocer el desempeño del personal en su puesto de 

trabajo y tomar decisiones oportunas frente a ella. 

 

Tal como se muestra en la variable desarrollo organizacional, pues existe 

diversos autores que lo describe. Meza et al (2019) menciona que el desarrollo 

organizacional es un trabajo ordenado que incluye a toda la asociación y se 

controla desde el nivel más significativo para incrementar la adecuación o más 

que todo la prosperidad de la organización a través de intercesiones 

ordenadas y aplicando la información sobre las ciencias sociales. Asimismo, 

el desarrollo organizacional es una progresión de especulaciones, valores, 

sistemas y procedimientos a la luz de las ciencias sociales y situada a un 

proceso de cambio en cuestión a la situación del trabajo de una asociación, 

pues está determinada a incrementar el giro individual de los acontecimientos 

y trabajando en la presentación de la asociación cambiando las formas del 

comportamiento de los individuos de la asociación en el trabajo (Querevalú et 

al., 2020). 

 

Ante ello Pacheco-Ruíz et al (2020) describen elementos del desarrollo 

organizacional las cuales son: intervenciones: son aquellos instrumentos que 

emplean para lograr el cambio consignado; también, el consultor: es la 
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persona responsable que facilita el desarrollo del programa organizacional 

coordinando y motivando el proceso. Asimismo, Vinko et al (2021) menciona 

el sistema: es el grupo de herramientas vinculadas y que se desenvuelven de 

forma ordenada y en armonía; además, el sistema – cliente: es donde se 

efectúa el procedimiento del desarrollo organizacional; esta, la catarsis: es la 

actitud que da el cambio que se realiza en la empresa, esto quiere decir es la 

acción que se muestra para cambiar antes las situaciones que obligan a 

efectuarlo. Por lo tanto, Gasviani (2019) señala el elemento conflicto proactivo: 

es donde se consigue resultados buenos para la asociación, pues suministra 

un punto clave a la empresa lo cual puede ser hecho por el consultor, 

asimismo, está el cambio: involucra a la cultura, actitudes, creencias, 

opiniones, ideas, con el propósito de que la organización pueda acoplarse 

mejor a los cambios que se presente en el entorno. Por otra parte, la teoría 

del caos: consiste en que cada área lleva a realizar modificaciones o a 

enfrentar circunstancias no previstas, pero igual siempre están relacionadas 

por la misión y visión de la organización (Shelygov et al.,2019). Por último, 

está el elemento de la transformación organizacional: es donde se sitúa los 

costos, la calidad y las herramientas digitales; que caracteriza por el traspaso 

de conocimiento y habilidades para que el sistema le sea más rápido de 

manejar en un futuro (Mkheimer & Mjlae, Factors of Employee Engagement 

and Organizational Development: Are they Linked, 2020). 

 

Dado a los aspectos teóricos analizado anteriormente, la variable (Desarrollo 

organizacional) será evaluada a través de la investigación realizada por 

Tarazona-Chamorro (2020), quien sostiene que el desarrollo de la 

organización recae su importancia en la gestión del talento humano, pues 

permite que los colaboradores ejecuten sus actividades de manera 

satisfactoria y eficiente. Por lo tanto, Tarazona-Chamorro (2020) toma en 

cuenta las dimensiones sostenidas por Guízar (2013), los cuales se 

contemplan de la siguiente manera: 

 

La dimensión denominada sistema de incentivos: está relacionada como por 

los procesos y estrategias para motivar al personal, logrando que estas 
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personas tomen interés por rebasar sus propios límites y lograr la perfección 

de sus metas personales y laborales (Tarazona-Chamorro, 2020). Esta 

dimensión está comprendida por: incentivos, reconocimientos al personal y 

desarrollo personal.  

Respecto a la dimensión orientación a resultados: hace referencia a las metas 

trazadas en el desarrollo de las funciones laborales, centradas en la 

implementación de estrategias, aplicación de herramientas, la toma de 

decisiones, que lleven al logro de los resultados esperados (Tarazona-

Chamorro, 2020). Entre sus indicadores se toman, las metas y objetivos 

organizacionales, el desarrollo de estrategias y el trabajo en equipo. 

En cuanto a la dimensión orientación sistemática: el DO está orientada a la 

aplicación de procedimiento, la misma que debe estar diseñando para el 

trabajo en equipo y la respuesta rápida a los requerimientos del usuario o 

cliente (Tarazona-Chamorro, 2020). Como indicadores se toman, la 

implantación de elementos tecnológicos, la toma de decisiones laborales, la 

solución de inconvenientes y la coordinación de actividades entre los diversos 

involucrados en el proceso. 

La dimensión denominada orientación al cambio: consiste en redefinir las 

actitudes, creencias, etc., con el fin de que la empresa logre acoplar mejor a 

cambios inesperados (Tarazona-Chamorro, 2020). Esta dimensión abarca la 

identificación del compromiso individual, la identificación de los agentes del 

cambio, el desarrollo de la creatividad y la búsqueda de la transformación de 

los proceso y actividades. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación

3.1.1. Tipo de estudio 

El trabajo de investigación fue de tipo básico, el estudio se concentró en 

la evaluación de variables identificadas con el objetivo de cuantificar la 

problemática prevista, generando de esta manera conocimiento e 

información base para futuras investigaciones. 

3.1.2. Diseño de investigación 

Al mismo tiempo, el trabajo de investigación fue de nivel descriptivo y 

relacional, puesto que se describieron el comportamiento de las 

variables respecto a la percepción de una muestra de personas 

seleccionadas, al mismo tiempo, estos resultados fueron fundamentales 

para determinar la relación estadística (Hernández-Sampieri y Mendoza, 

2018). 

Respecto al diseño y partiendo de los objetivos de la investigación, se 

precisa que fue no experimental, puesto que de ninguna forma se 

pretendió manipular las variables, por el contrario, fueron evaluadas tal 

y como se encuentran en la actualidad (Hernández-Sampieri y Mendoza, 

2018). Por lo tanto, el estudio presente el siguiente diseño: 

O1 

M  r 

O2 

Donde:  

M: Muestra objeto de estudio 

O1: Evaluación de la variable gestión de trabajo 

O2: Evaluación de la variable desarrollo organizacional 

r: Relación estadística entre las variables 
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3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Gestión del trabajo 

Definición conceptual: Administración sistemática que permite la 

coordinación de los procesos de trabajo, a través de medios de 

comunicación, herramientas y delegación de responsabilidades (Erbes y 

Roitter, 2020). 

Definición operacional: La variable se evaluó a través de las dimensiones 

e indicadores, habiendo utilizado un cuestionario de 16 ítems que 

responden a escala tipo Likert. 

Variable 2: Desarrollo organizacional 

Definición conceptual: El desarrollo organizacional es el esfuerzo 

planificado y sostenido para mejorar el desempeño de la organización 

de una manera específica al ayudar a las personas, en ella a aplicar 

prácticamente la teoría del comportamiento para trabajar mejor juntos 

como individuos y equipos (Tarazona-Chamorro, 2020). 

Definición operacional: La variable se evaluó a través de 4 dimensiones 

siendo estas: sistema de incentivos, orientación de resultados, 

sistemática y de cambio, con un total de 14 Ítems con escala tipo Likert. 

La operacionalización de variables se encuentra en los anexos. 

3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

3.3.1. Población: 

Conformado por trabajadores de la empresa M&T E.I.R.L., los cuales 

sumaron un total de 10, los cuales se encuentran distribuidos en las 

diversas áreas de la empresa. 
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3.3.2. Muestra:  

La muestra se constituyó en 10 trabajadores, por tener una población 

pequeña dentro de la empresa. 

 

3.3.3. Muestreo:  

Se tomó en cuenta la aplicación del muestreo no probabilístico por la 

razón de que la población es muy pequeña y por conveniencia de los 

investigadores. 

 

3.3.4. Unidad de análisis: cada trabajador. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

De acuerdo a los objetivos de la investigación y los procedimientos 

metodológicos, se ha utilizado la técnica de la encuesta, ya que fue la 

más idónea para conocer la percepción de las personas sobre una 

variable determinada (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). 

 

Al mismo tiempo, fue necesario utilizar el cuestionario como instrumento 

de recolección de información. Pues como lo explica Hernández-

Sampieri y Mendoza (2018) este instrumento es el factible para calificar 

los items, dimensiones y variables.  

 

Por lo tanto, el instrumento para la variable gestión de trabajo, se 

utilizaron las dimensiones propuestas por Erbes y Roitter (2020), 

creando los cuestionarios:  con 16 ítems que tiene cinco opciones de 

respuesta como escala de medición. Por el cual la segunda variable: 

desarrollo organizacional, se tomaron las dimensiones propuestas por 

Tarazona-Chamorro (2020), creando un cuestionario con 14 ítems con 

cinco opciones de respuesta como escala de medición. 
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Posteriormente, los instrumentos fueron validados por 3 expertos en el 

tema, quienes fueron los especialistas encargados de juzgar la 

efectividad de los cuestionarios. 

Por otro lado, tras la validación de los cuestionarios, fue importante 

realizar la prueba de confiabilidad a través del estadístico Alfa de 

Cronbach, que de acuerdo a Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) el 

índice de fiabilidad debe mantenerse por encima de 0,7 para continuar 

con el procesamiento de los datos. 

3.5. Procedimientos 

El desarrollo de la investigación requirió de una autorización de la 

entidad objeto de estudio, por lo que, se envió un documento al 

despacho del gerente dando a conocer el propósito e intervenciones del 

estudio. Posteriormente se coordinó con el encargado de la empresa 

todos los procedimientos y actividades a realizarse para la aplicación el 

día 11 de junio por la tarde, la misma que previamente fue comunicado 

a los trabajadores, apelando a su colaboración sincera de cada uno de 

ellos. Seguidamente, se explicó a los trabajadores las instrucciones de 

la encuesta, la misma que fue aplicada por un tiempo de 30 minutos. Al 

término de la aplicación del cuestionario, estas fueron recogidas, 

verificando que todas las preguntas hayan sido respondidas, de lo 

contrario fueron descartadas. 

3.6. Método de análisis de datos 

El procesamiento de los datos, se realizaron en el programa estadístico 

SPSS v.26, iniciando con la tabulación de los datos por cada encuestado 

e ítem utilizado en los cuestionarios, proceso que se realizó para cada 

una de las variables. Una vez más se realizó la prueba de confiabilidad, 

continuado con la sumatoria de los datos de acuerdo a cada persona. 

Continuando, con la prueba de normalidad de los datos a través del 
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estadístico Shapiro–Wilk ya que se analizarán una cantidad menor a 50 

casos, que al calcularse una significancia mayor a 0.5 se optó por una 

prueba paramétrica (Pearson). Por último, se realizó la prueba de 

correlación, a través del cual se identificó el índice de correlación y el 

grado de significancia de la misma. 

3.7. Aspectos éticos 

Se respetó la decisión de los encuestados para contribuir con la 

investigación, además, los datos recolectados fueron procesados de 

manera confidencial, por lo que, cada cuestionario fue codificado para 

su tabulación, por otro lado, se respondió a toda objeción o duda que 

tuvieron los trabajadores para con la investigación. Cabe precisar que, 

los investigadores de ninguna manera pretendieron perjudicar a la 

empresa ni a los trabajadores que participaron en el estudio, guardando 

mesura en la divulgación de la información. Por lo tanto, la empresa a 

través de su gerente firmo la carta de autorización de publicación de 

información. A través del estudio se buscó beneficiar a los intereses 

organizacionales de la empresa, ofreciendo un informe que les permita 

tomar decisiones futuras, buscando la mejora de la gestión de las 

actividades laborales y el desarrollo de la organización. Cabe recalcar 

que se ha respetado los lineamientos de la Normas Internacionales APA 

7ª edición para citar y referenciar todo autor que ha enriquecido el 

análisis situacional de la investigación y las bases teóricas de la misma. 
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos 

Tabla 1 

La gestión del trabajo en la empresa M&T E.I.R.L – Yurimaguas 2022 

Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Deficiente 4 40,0 40,0 40,0 

Regular 6 60,0 60,0 100,0 

Total 10 100,0 100,0 

Fuente: cuestionario aplicado a los trabajadores 

Figura 1 La gestión del trabajo en la empresa M&T E.I.R.L – Yurimaguas 2022 

Fuente: cuestionario aplicado a los trabajadores 

Respecto a la gestión del trabajo en la empresa M&T E.I.R.L se evidencio que 

los trabajadores lo califican como regular (60,0%); también, el 40,0% lo 

considera como deficiente. 
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Tabla 2 

El desarrollo organizacional en la empresa M&T E.I.R.L – Yurimaguas 2022 

 
Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Inadecuado 3 30,0 30,0 30,0 

Regular 6 60,0 60,0 90,0 

Adecuado 1 10,0 10,0 100,0 

Total 10 100,0 100,0  

Fuente: cuestionario aplicado a los trabajadores 

Figura 2 El desarrollo organizacional en la empresa M&T E.I.R.L – Yurimaguas 2022 

 
Fuente: cuestionario aplicado a los trabajadores 

 

 

De acuerdo a la percepción de los trabajadores de la empresa M&T E.I.R.L, 

el 60,0% señala que el desarrollo organizacional es regular, asimismo, el 

30,0% lo considera inadecuado y un 10,0% lo califica como adecuado. 
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4.2. Resultados inferenciales 

Tabla 3 

Prueba de normalidad de los datos 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Gestión del trabajo ,947 10 ,635 

Desarrollo organizacional ,968 10 ,872 

Luego de la tabulación de los datos en el programa SPSS v26, teniendo en 

cuenta los 10 casos analizados se ha realizado la prueba de Shapiro Wilk; por 

ello los resultados muestran el nivel de significancia de la variable gestión del 

trabajo es 0,635 y desarrollo organizacional es 0,872; por lo tanto, al 

evidenciar que los índices son mayores al valor esperado (0,05) se determina 

que la distribución muestra normalidad, optando por una prueba paramétrica 

como lo es el estadístico Pearson. 
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Tabla 4 

Relación entre la gestión del trabajo y el desarrollo organizacional 

Gestión del 

trabajo 

Desarrollo 

organizacional 

Gestión del trabajo Correlación de Pearson 1 ,873** 

Sig. (bilateral) ,001 

N 10 10 

Desarrollo 

organizacional 

Correlación de Pearson ,873** 1 

Sig. (bilateral) ,001 

N 10 10 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Figura 3 Relación entre la gestión del trabajo y el desarrollo organizacional 

Fuente: análisis realizado en Spss 

En la tabla 4, el coeficiente de correlación mostrado es 0,873 que es positiva 

considerable con una significancia bilateral de 0,001, que esta por debajo del 

índice esperado (0,01); por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta 

la hipótesis de investigación, esto quiere decir, que existe una relación entre 

la gestión del trabajo y el desarrollo organización en la empresa M&T E.I.R.L 

– Yurimaguas 2022.
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V. DISCUSIÓN

La pandemia ha significado un cambio constante para todas las empresas, ya 

que tuvieron que orientar al personal a un trabajo remoto, lo cual tuvo un gran 

impacto en la gestión de los trabajos como la dificultad del control de horario, 

la mala comunicación y el incumplimiento de las metas organizacionales a 

tiempo, llevando a un desarrollo organizacional inadecuada. Ante ello, Bakker 

et al. (2020) señalan que las empresas pasaron de digitalizar las relaciones 

entre clientes y empresas a las relaciones entre empleadores y empleados. 

Es así que se llevó a cabo la presente investigación, en la cual evaluamos la 

gestión del trabajo y el desarrollo organizacional a través de instrumentos 

validados por expertos en el tema, dichos datos fueron recolectados en un 

determinado periodo, en el cual tras ser tratado por el programa SPPS se 

obtuvieron los siguientes resultados:  

Respecto a la variable gestión del trabajo en la empresa M&T E.I.R.L el 60,0% 

de los encuestados lo califican de manera regular y 40,0% lo considera como 

deficiente, demostrando que existen algunas falencias que deben ser 

mejoradas para contrarrestar con las actividades, pues en la encuesta 

aplicada consideran que el establecimiento de objetivos a veces se encuentra 

relacionados con las actividades planificadas, casi nunca se identifica con 

facilidad los inconvenientes que puedan presentarse en su trabajo, asimismo, 

los problemas algunos veces son identificados y solucionados de manera 

inmediata, a veces la gerencia ofrece programas de capacitación que permita 

el desarrollo del personal, casi siempre aplican herramientas de evaluación o 

supervisión del desempeño, pero pocas veces se emite los resultados de 

desempeño. Los resultados son semejantes a la investigación Allen et al. 

(2021), quienes en su investigación evidencio que muchas empresas que no 

han logrado una adecuada gestión de trabajo, por tanto, ha presentado 

problemas en cuanto a la coordinación de las personas con las tareas, 

impidiendo que todos obtengan la información que necesitan para su labor, a 

su vez no llevan un control del horario y no se cumplen las metas 

organizacionales.  
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También Kampf et al. (2019) concluyó que el sector ferretero ha presentado 

problemas en cuanto a la gestión del trabajo, pues los equipos de estas 

empresas llevan a cabo sus actividades de modo dispersa, en itinerancia y 

alejados del centro de decisiones corporativas. Por ello, Méndez y Palacios 

(2020) afirmaron que la gestión laboral es la atención que brinda, como 

también integran normas de seguridad relacionados a la administración de los 

Recursos Humanos buscando incrementar el rendimiento y garantizar 

operatividad de la empresa. Dado a los antecedentes analizados, rescatamos 

que la gestión laboral es una disciplina gerencial que involucra o implica las 

políticas, reglas, regulaciones, procedimientos y competencias que rigen y 

regulan la fuerza laboral en organizaciones. 

 

En cuanto a la variable desarrollo organizacional en la empresa M&T E.I.R.L 

los datos obtenidos en el programa SPPS indican es regular según el 60,0% 

de la población encuestada, el 30,0% lo considera inadecuado; muchos de los 

problemas que enfrentan la empresa tienen mucho que ver con las personas, 

las estrategias y los sistemas ineficaces, pues mediante el cuestionario 

aplicado a los trabadores señalaron que, casi nunca se ha implementado un 

sistema de incentivos para motivar al cumplimiento de los objetivos, asimismo, 

indican que algunas veces recibieron un reconocimiento por su desempeño, 

también, casi nunca se fomenta el desarrollo de estrategias que generen 

innovación y creatividad en las actividades realizadas, las decisiones que los 

jefes toman casi nunca buscan el bienestar del personal, como también, los 

canales de comunicación son inadecuados, por lo que pocas veces se 

muestran estar comprometidos con los cambios. Se confirma con los 

hallazgos de Blanco (2021), quien determinó que desarrollo organizacional 

que se viene ejecutándose en la empresa es innovador, pues a permitido 

establecer estrategias para que sean ejecutadas por los lideres de la 

organización, de esta forma se obtuvo mayor conocimiento. Por otro lado, los 

resultados no coinciden con el hallazgo de Tarazona-Chamorro (2019), en su 

artículo identifico en el UNHEVAL de la ciudad de Huánuco que, el desarrollo 

organizacional se encuentra en un nivel óptimo (98.3%).  
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Finalmente, el propósito de la investigación fue establecer la relación entre las 

variables, los datos en el programa SPSS v26 se ha realizado la prueba de 

Shapiro Wilk teniendo en cuenta los 10 casos analizados, se determinó una 

distribución normal ya que para la variable gestión del trabajo es 0,635 y 

desarrollo organizacional es 0,872, índices mayores al valor esperado (0,05). 

Dada la correlación de Pearson se demostró que existe una relación positiva 

considerable (r = 0,873) entre la gestión del trabajo y el desarrollo 

organización en la empresa M&T E.I.R.L – Yurimaguas 2022. Lo cual 

concuerda con Muhammad et al. (2019), quienes determinaron que el 

desarrollo organizacional influye positivamente en el compromiso, pues el DO 

ayuda a las personas de las organizaciones a mejorar el procedimiento de 

trabajo para alcanzar sus objetivos de manera rápida. 
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VI. CONCLUSIONES

6.1. Concerniente, a la relación entre las variables que es la gestión del 

trabajo y el desarrollo organizacional en la empresa M&T E.I.R.L existe 

una relación positiva considerable; lo cual fue contrastada por un 

coeficiente de correlación de 0,873 y una significancia bilateral de 0,001. 

6.2. Tras analizar los resultados se logró identificar que un 60,0% califico 

como regular a la gestión del trabajo en la empresa M&T E.I.R.L - 

Yurimaguas 2022. 

6.3. Asimismo, se determino que el desarrollo organizacional es considerado 

como regular (60,0%) por parte de los trabajadores de la empresa M&T 

E.I.R.L – Yurimaguas 2022.
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VII. RECOMENDACIONES

7.1. Se recomienda al administrador de la Empresa M&T E.I.R.L, consolidar 

estrategias para optimizar la gestión del trabajo concerniente a los 

objetivos y metas de la misma, con la finalidad de eliminar las debilidades 

para mejorar el desarrollo organizacional. 

7.2. Al administrador de la Empresa M&T E.I.R.L se le sugiere programar 

talleres motivacionales “hora feliz” de manera mensual para fomentar el 

trabajo en equipo, con el propósito de mejorar la actitud y generar un 

desempeño exitoso en los trabajadores. 

7.3. Se le sugiere al administrador de la Empresa M&T E.I.R.L, implementar 

un programa de incentivos para el mejor trabajador del mes, con la 

finalidad de que el mismo se sienta cómodo y más comprometido con la 

empresa. 
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ANEXO 3 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO 

QUE MIDE: La relación entre la gestión del trabajo y el desarrollo 

organizacional en la empresa M&T E.I.R.L – Yurimaguas 2022. 

Variable 1: Gestión del trabajo 

Dimensiones Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 

Nº Trabajo en equipo SI NO SI NO SI NO 

1 
La gerencia realiza capacitaciones sobre las 
actividades que deben desarrollarse en el 
trabajo 

 X  X  X 

2 
Se evidencia la planificación de las actividades a 
desarrollarse. 

 X  X  X 

3 
Los objetivos establecidos se encuentran 
relacionados con las actividades planificadas 

 X  X X 

4 
Sus actividades son delegadas de acuerdo con 
las funciones de su puesto 

X  X X 

5 
La gerencia les brinda las herramientas 
necesarias para el desarrollo de sus actividades 

 X  X X 

6 
La gerencia realiza una programación para el 
desarrollo de actividades 

 X  X  X 

Nº Autonomía SI NO SI NO SI NO 

7 
Identifica con facilidad los inconvenientes que 
puedan presentarse en su trabajo. 

 X  X  X 

8 
Identifica con facilidad las oportunidades que 
puedan presentarse en su trabajo. 

 X  X  X 

9 
Los problemas son identificados y solucionados 
de manera inmediata. 

 X  X  X 

Nº Adquisición de experiencias SI NO SI NO SI NO 

10 
La gerencia rota al personal entre los puestos 
para que generen mayor conocimiento sobre el 
trabajo 

X X X 

11 
La gerencia ofrece programas de capacitación 
que permita el desarrollo del personal  

 X  X  X 

Nº Evaluación del desempeño SI NO SI NO SI NO 

12 
Se aplican herramientas de evaluación o 
supervisión del desempeño  

 X  X  X 

13 
La gerencia emite un informe de los resultados 
de desempeño de todo el personal 

 X  X X 

14 
La gerencia identifica las necesidades del 
personal en cuanto al desempeño de su trabajo 

 X  X X 

15 
La gerencia toma decisiones que permitan la 
mejora del desempeño laboral 

 X  X  X 
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16 
Considera que las evaluaciones del desempeño 
contribuyen al crecimiento laboral de los 
trabajadores. 

 X    X    X 
  

Variable 2: Desarrollo organizacional 

Dimensiones Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 

Nº Sistema de incentivos SI NO SI NO SI NO 

1 
La empresa les brinda incentivos para promover 
el cumplimiento de los objetivos. 

 X    X   X  
  

2 
Ha recibido Ud. algún tipo de reconocimiento por 
el desempeño de su labor en la empresa. 

X     X    X 
  

3 
Durante el tiempo que labora, la empresa le ha 
brindado capacitaciones para desarrollar sus 
conocimientos. 

X     X    X 
  

Nº Orientación a resultados SI NO SI NO SI NO 

4 
Tus metas propuestas están orientadas a 
mejorar tus condiciones personales y laborales. 

 X   X     X 
  

5 
Los objetivos de la empresa buscan la mejora 
constante de los procesos y actividades de la 
misma. 

 X    X    X 
  

6 
La empresa fomenta el desarrollo de estrategias 
que generen innovación y creatividad en las 
actividades realizadas. 

X     X    X 
  

7 
La empresa promueve actividades grupales para 
incrementar la confianza dentro del equipo de 
trabajo. 

 X    X    X 
  

Nº Orientación sistemática SI NO SI NO SI NO 

8 
La empresa ha implementado con el tiempo 
nuevas tecnologías que permiten mejorar los 
procesos. 

 X    X    X 
  

9 
En la empresa, las decisiones tomadas por los 
jefes buscan el bienestar del personal y la mejora 
contantes de los procesos. 

X    X     X 
  

10 
La empresa ha mejorado el sistema de solución 
de problemas. 

X     X    X 
  

11 

Durante el tiempo que labora en la empresa, se 
ha mejorado los canales de comunicación para la 
correcta y oportuna coordinación de las 
actividades. 

 X    X    X 

  

Nº Orientación al cambio SI NO SI NO SI NO 

12 
Demuestra estar comprometido con los cambios 
organizacionales. 

X     X    X 
  

13 
Desarrolla sus actividades con el objetivo que 
estas sean cada vez mejores. 

 X    X    X 
  

14 
Prima la creatividad e innovación en todas las 
actividades que desarrolla. 

 X    X    X 
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):  

Si hay suficiencia 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [X]      Aplicable después de corregir [  ]           No 

aplicable [   ] 

Apellidos y nombres del juez validador: Arana Cerna Branco Ernesto 

DNI: 16786967 

Especialidad del validador: ESTADÍSTICO 

ORCYD: 0000-0003-1970-1950 

 

                                                                                      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 

Firma del Experto Informante. 

 

 

 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto 

teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para 

representar al componente o dimensión específica 

del constructo. 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el 

enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo. 

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los 

ítems planteados son suficientes para medir la 

dimensión.  
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ANEXO 4 

Cuestionario para la Variable: Gestión del Trabajo 

Estimado(a), agradecemos su participación en este cuestionario, el cual tiene un 
objetivo netamente académico. Por lo cual será anónimo, por favor sírvase a indicar 
o marcar con una equis “X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado:

Nunca (N) Casi Nunca (CN) A veces (A) Casi Siempre (CS) Siempre (S) 

1 2 3 4 5 

Enunciado N CN A CS S 

N° Dimensión 1: Trabajo en Equipo 1 2 3 4 5 

1 
¿La gerencia realiza capacitaciones sobre las actividades 
que deben desarrollarse en el trabajo? 

2 
¿Se evidencia la planificación de las actividades a 
desarrollarse? 

3 
¿Los objetivos establecidos se encuentra relacionados 
con las actividades planificadas? 

4 
¿Sus actividades son delegadas de acuerdo a las 
funciones de su puesto? 

5 
¿La gerencia les brinda las herramientas necesarias para 
el desarrollo de sus actividades? 

6 
¿La gerencia realiza una programación para el desarrollo 
de actividades? 

N° Dimensión 2: Autonomía 1 2 3 4 5 

7 
¿Identifica con facilidad los inconvenientes que puedan 
presentarse en su trabajo? 

8 
¿Identifica con facilidad las oportunidades que puedan 
presentarse en su trabajo? 

9 
¿Los problemas son identificados y solucionados de 
manera inmediata? 

N° Dimensión 3: Adquisición de experiencias 1 2 3 4 5 

10 
¿La gerencia rota al personal entre los puestos para que 
generen mayor conocimiento sobre el trabajo? 

11 
¿La gerencia ofrece programas de capacitación que 
permita el desarrollo del personal? 

N° Dimensión 4: Evaluación del desempeño 1 2 3 4 5 

12 
¿Se aplican herramientas de evaluación o supervisión del 
desempeño? 

13 
¿La gerencia emite un informe de los resultados de 
desempeño de todo el personal? 

14 ¿La gerencia identifica las necesidades del personal en 
cuanto al desempeño de su trabajo? 

15 ¿La gerencia toma decisiones que permitan la mejora del 
desempeño laboral? 

16 ¿Considera que las evaluaciones del desempeño 
contribuyen al crecimiento laboral de los trabajadores? 
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Cuestionario para la Variable: Desarrollo Organizacional 

Estimado(a), agradecemos su participación en este cuestionario, el cual tiene un 
objetivo netamente académico. Por lo cual será anónimo, por favor sírvase indicar 
o marcar con una equis “X”, considerando la siguiente escala para cada
enunciado:

Nunca (N) Casi Nunca (CN) A veces (A) Casi Siempre (CS) SIEMPRE (S) 

1 2 3 4 5 

Enunciado N CN A CS S 

N° Dimensión 1: Sistema de incentivos 1 2 3 4 5 

1 
¿La empresa les brinda incentivos para promover el cumplimiento de 
los objetivos? 

2 
¿Ha recibido Ud. algún tipo de reconocimiento por el desempeño de 
su labor en la empresa? 

3 
¿Durante el tiempo que labora, la empresa le ha brindado 
capacitaciones para desarrollar sus conocimientos? 

N° Dimensión 2: Orientación a resultados 1 2 3 4 5 

4 
¿Tus metas propuestas están orientadas a mejorar tus condiciones 
personales y laborales? 

5 
¿Los objetivos de la empresa buscan la mejora constante de los 
procesos y actividades de la misma? 

6 
¿La empresa fomenta el desarrollo de estrategias que generen 
innovación y creatividad en las actividades realizadas? 

7 
¿La empresa promueve actividades grupales para incrementar la 
confianza dentro del equipo de trabajo? 

N° Dimensión 3: Orientación sistemática 1 2 3 4 5 

8 
¿La empresa ha implementado con el tiempo nuevas tecnologías que 
permiten mejorar los procesos? 

9 
¿En la empresa, las decisiones tomadas por los jefes buscan el 
bienestar del personal y la mejora contantes de los procesos? 

10 ¿La empresa ha mejorado el sistema de solución de problemas? 

11 
¿Durante el tiempo que labora en la empresa, se ha mejorado los 
canales de comunicación para la correcta y oportuna coordinación de 
las actividades? 

N° Dimensión 4: Orientación al cambio 1 2 3 4 5 

12 ¿Demuestra estar comprometido con los cambios organizacionales? 

13 
¿Desarrolla sus actividades con el objetivo que estas sean cada vez 
mejores? 

14 
¿Prima la creatividad e innovación en todas las actividades que 
desarrolla? 
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FICHA DE VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO 

 

Nombre del instrumento Cuestionario de la tesis de investigación. 

Objetivo del instrumento Validar el contenido del cuestionario por un experto, 

para recopilar los datos necesarios para el trabajo 

de investigación. 

Nombres y apellidos del 

experto 

Arana Cerna Branco Ernesto  

Documento de identidad 16786967 

Años de experiencia en el 

área 

13 años 

Máximo Grado Académico Doctor en Estadística Matemática 

Nacionalidad Peruana 

Institución Universidad Señor de Sipán 

Cargo Docente Tiempo Completo 

Número telefónico 985261320 

Firma, firma digital Firma Digital - Aceptable 

Fecha  17 / Agosto / 2022. 
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ANEXO 5 
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ANEXO 6 
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ANEXO 7 

Matriz de operacionalización de variables 

VARIABLES DE 
ESTUDIO 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES 
ESCALA DE 
MEDICIÓN 

Gestión del 
trabajo 

Administración 
sistemática que permite 
la coordinación de los 
procesos de trabajo, a 
través de medios de 

comunicación, 
herramientas y 
delegación de 

responsabilidades (Erbes 
y Roitter, 2020) 

La variable será 
evaluada a través de 

las dimensiones e 
indicadores propuesto 

por Erbes y Roitter 
(2020); utilizando un 
cuestionario de 16 

ítems que responden a 
escala tipo Likert. 

Trabajo en equipo 

Análisis de las actividades 

Likert 

Planificación de actividades 

Establecimiento de objetivos 

Delegación de actividades 

Determinación de herramientas 

Puesta en marcha de actividades 

Autonomía 

Identificación de inconvenientes 

Identificación de oportunidades 

Resolución de problemas 

Adquisición de 
experiencias 

Rotación interna de personal 

Programas de capacitación 

Evaluación del 
desempeño 

Herramientas de evaluación 

Informe de resultados 

Identificación de necesidades 

Toma de decisiones correctivas 

Crecimiento del personal 

Desarrollo 
organizacional  

El desarrollo 
organizacional es el 

esfuerzo planificado y 
sostenido para mejorar el 

desempeño de la 
organización de una 
manera específica al 

ayudar a las personas en 
ella a aplicar 

prácticamente la teoría 
del comportamiento para 

trabajar mejor juntos 
como individuos y 

equipos (Tarazona-
Chamorro, 2020). 

La variable será 
evaluada a través de 4 

dimensiones 
propuestas por 

Tarazona-Chamorro 
(2020), siendo: sistema 

de incentivos, 
orientación de 

resultados, sistemática 
y de cambio. 

Sistema de 
incentivos 

Incentivos 

Likert 

Reconocimientos al personal 

Desarrollo personal 

Orientación a 
resultados 

Metas 

Objetivos 

Desarrollo de estrategias 

Trabajo en equipo 

Orientación 
sistemática 

Tecnología 

Toma de decisiones 

Solución de problemas 

Coordinación de actividades 

Orientación al 
cambio 

Compromiso personal  

Agentes del cambio 

Creatividad y transformación 



Instrumento de recolección de datos 

Cuestionario para la Variable: Gestión del Trabajo 

Estimado(a), se agradece su participación de este cuestionario, el cual tiene un 
objetivo netamente académico. Este cuestionario es anónimo, por favor sírvase a 
indicar o marcar con una equis “X”, considerando la siguiente escala para cada 
enunciado: 

Enunciado N CN A CS N 

N° Dimensión 1: Trabajo en Equipo 1 2 3 4 5 

1 
¿La gerencia realiza capacitaciones sobre las actividades que deben 
desarrollarse en el trabajo? 

2 ¿Se evidencia la planificación de las actividades a desarrollarse? 

3 
¿Los objetivos establecidos se encuentra relacionados con las 
actividades planificadas? 

4 
¿Sus actividades son delegadas de acuerdo con las funciones de su 
puesto? 

5 
¿La gerencia les brinda las herramientas necesarias para el 
desarrollo de sus actividades? 

6 
¿La gerencia realiza una programación para el desarrollo de 
actividades? 

N° Dimensión 2: Autonomía 1 2 3 4 5 

7 
¿Identifica con facilidad los inconvenientes que puedan presentarse 
en su trabajo? 

8 
¿Identifica con facilidad las oportunidades que puedan presentarse 
en su trabajo? 

9 
¿Los problemas son identificados y solucionados de manera 
inmediata? 

N° Dimensión 3: Adquisición de experiencias 1 2 3 4 5 

10 
¿La gerencia rota al personal entre los puestos para que generen 
mayor conocimiento sobre el trabajo? 

11 
¿La gerencia ofrece programas de capacitación que permita el 
desarrollo del personal? 

N° Dimensión 4: Evaluación del desempeño 1 2 3 4 5 

12 
¿Se aplican herramientas de evaluación o supervisión del 
desempeño? 

13 
¿La gerencia emite un informe de los resultados de desempeño de 
todo el personal? 

14 ¿La gerencia identifica las necesidades del personal en cuanto al 
desempeño de su trabajo? 

15 ¿La gerencia toma decisiones que permitan la mejora del desempeño 
laboral? 

16 ¿Considera que las evaluaciones del desempeño contribuyen al 
crecimiento laboral de los trabajadores? 

Nunca (N) Casi Nunca (CN) A veces (A) Casi Siempre (CS) Siempre (S) 

1 2 3 4 5 



Cuestionario para la Variable: Desarrollo Organizacional 

Estimado(a), se agradece su participación de este cuestionario, el cual tiene un 
objetivo netamente académico. Este cuestionario es anónimo, por favor sírvase 
indicar o marcar con una equis “X”, considerando la siguiente escala para cada 
enunciado: 

Nunca (N) Casi Nunca (CN) A veces (A) Casi Siempre (CS) SIEMPRE (S) 

1 2 3 4 5 

Enunciado N CN A CS S 

N° Dimensión 1: Sistema de incentivos 1 2 3 4 5 

1 
¿La empresa les brinda incentivos para promover el cumplimiento de 
los objetivos? 

2 
¿Ha recibido Ud. algún tipo de reconocimiento por el desempeño de 
su labor en la empresa? 

3 
¿Durante el tiempo que labora, la empresa le ha brindado 
capacitaciones para desarrollar sus conocimientos? 

N° Dimensión 2: Orientación a resultados 1 2 3 4 5 

4 
¿Tus metas propuestas están orientadas a mejorar tus condiciones 
personales y laborales? 

5 
¿Los objetivos de la empresa buscan la mejora constante de los 
procesos y actividades de la misma? 

6 
¿La empresa fomenta el desarrollo de estrategias que generen 
innovación y creatividad en las actividades realizadas? 

7 
¿La empresa promueve actividades grupales para incrementar la 
confianza dentro del equipo de trabajo? 

N° Dimensión 3: Orientación sistemática 1 2 3 4 5 

8 
¿La empresa ha implementado con el tiempo nuevas tecnologías que 
permiten mejorar los procesos? 

9 
¿En la empresa, las decisiones tomadas por los jefes buscan el 
bienestar del personal y la mejora contantes de los procesos? 

10 ¿La empresa ha mejorado el sistema de solución de problemas? 

11 
¿Durante el tiempo que labora en la empresa, se ha mejorado los 
canales de comunicación para la correcta y oportuna coordinación de 
las actividades? 

N° Dimensión 4: Orientación al cambio 1 2 3 4 5 

12 ¿Demuestra estar comprometido con los cambios organizacionales? 

13 
¿Desarrolla sus actividades con el objetivo que estas sean cada vez 
mejores? 

14 
¿Prima la creatividad e innovación en todas las actividades que 
desarrolla? 



ANEXO 8 

CARTA DE PRESENTACIÓN A LA EMPRESA 



ANEXO 9 



ANEXO 10 



ANEXO 11 



ANEXO 12 



Índice de confiabilidad 

Fiabilidad 

Escala: Gestión del trabajo 

Resumen de procesamiento de casos 

N % 

Casos Válido 10 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 10 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las

variables del procedimiento. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,858 16 

Estadísticas de total de elemento 

Media de escala si 

el elemento se ha 

suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de Cronbach 

si el elemento se 

ha suprimido 

Gt1 38,10 127,433 ,478 ,851 

Gt2 38,70 141,567 ,334 ,856 

Gt3 38,20 133,511 ,485 ,850 

Gt4 38,60 134,933 ,458 ,851 

Gt5 38,10 124,100 ,694 ,838 

Gt6 38,10 126,100 ,596 ,843 

Gt7 38,20 137,511 ,381 ,854 

Gt8 38,60 125,156 ,633 ,841 

Gt9 38,60 136,044 ,385 ,854 

Gt10 38,40 129,822 ,645 ,842 

Gt11 38,50 134,944 ,456 ,851 

Gt12 38,70 130,456 ,629 ,843 

Gt13 38,30 133,122 ,399 ,855 

Gt14 38,70 140,900 ,317 ,857 

Gt15 38,40 138,489 ,367 ,855 

Gt16 38,80 135,289 ,462 ,851 



Escala: Desarrollo organizacional 

Resumen de procesamiento de casos 

N % 

Casos Válido 10 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 10 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las

variables del procedimiento. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,825 14 

Estadísticas de total de elemento 

Media de escala si 

el elemento se ha 

suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de Cronbach 

si el elemento se 

ha suprimido 

Do1 33,90 90,100 ,189 ,829 

Do2 34,10 92,544 ,005 ,846 

Do3 33,80 73,511 ,837 ,784 

Do4 34,10 83,878 ,548 ,810 

Do5 33,90 84,100 ,469 ,814 

Do6 33,80 94,400 -,065 ,850 

Do7 33,10 81,878 ,442 ,815 

Do8 34,60 79,600 ,577 ,805 

Do9 33,90 85,433 ,266 ,829 

Do10 33,50 77,833 ,753 ,795 

Do11 33,90 76,322 ,750 ,793 

Do12 33,30 83,122 ,440 ,815 

Do13 34,30 78,456 ,569 ,805 

Do14 34,30 74,900 ,784 ,789 
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