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Resumen

El estudio elaborado tuvo como objetivo general determinar la relacion entre
desarrollo organizacional y proceso administrativo en la empresa Texavil SAC,
Lince, Lima — 2017. La metodologia se condujo bajo un enfoque cuantitativo, tipo
descriptivo correlacional, disefio no experimental y de corte transversal; la
poblacion y la muestra estuvieron conformadas por el total de colaboradores,
consistente en 30 trabajadores de las diferentes areas de la empresa, para la
recoleccion de datos se empled la técnica de la encuesta y el instrumento
consistio en un cuestionario con preguntas cerradas medidas en la escala de
Likert, las mismas que fueron procesadas mediante el software estadistico SPSS
con el cual se determind la confiabilidad del cuestionario a través del alfa de
Cronbach, obteniendo un resultado de 0.841 para desarrollo organizacional y
0.848 para proceso administrativo. Los resultados se determinaron mediante
analisis descriptivos e inferenciales a través de la distribucion de frecuencias y
pruebas de hipdtesis de normalidad y correlacion, la normalidad de la muestra se
determiné a través de la prueba de Shapiro — Wilk y el analisis de correlacién, a
través de la correlacion de Pearson, llegando a la conclusion de que existe
relacion entre el desarrollo organizacional y el proceso administrativo en la
empresa Texavil SAC, Lince, Lima - 2017, presentando un coeficiente de

correlacién de Pearson de 0.683 con una significancia de 0.001.

Palabras claves: Desarrollo organizacional, proceso administrativo, planeacion,

relacion
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Abstract

The general objective of the study was to determine the relationship between
organizational development and administrative process in the company Texavil
SAC, Lince, Lima - 2017. The methodology was conducted under a quantitative
approach, correlational descriptive type, non-experimental and cross-sectional
design; the population and the sample consisted of the total number of employees,
consisting of 30 workers from different areas of the company, for data collection,
the survey technique was used and the instrument consisted of a questionnaire
with closed questions measured on the Likert scale, which were processed using
the statistical software SPSS with which the reliability of the questionnaire was
determined through the Cronbach's alpha, obtaining a result of 0.841 for
organizational development and 0.848 for administrative process. The results were
determined by descriptive and inferential analysis through the distribution of
frequencies and tests of hypothesis of normality and correlation, the normality of
the sample was determined through the Shapiro - Wilk test and the correlation
analysis, through the Pearson correlation, reaching the conclusion that there is a
relationship between the organizational development and the administrative
process in the Texavil company. SAC, Lince, Lima - 2017, presenting a Pearson

correlation coefficient of 0.683 with a significance of 0.001.

Keywords: Organizational development, administrative process, planning,

relationship
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1.1. Realidad problematica

El movimiento del desarrollo organizacional surgié a partir del afio 1962 en
forma de un conjunto de ideas sobre el hombre, la organizacion y el ambiente,
con el propésito de facilitar el crecimiento como el desarrollo de las
organizaciones. En sentido estricto, el desarrollo organizacional es una
derivacion practica y operativa de la teoria del comportamiento que se dirige hacia
un enfoque sistémico. No se trata de una teoria administrativa propiamente dicha,
sino de un movimiento que concentra a varios autores que trataron de aplicar las
ciencias conductuales (principalmente la teoria del comportamiento) a la

administracion.

La administracion es una ciencia joven que tiene poco mas de cien afios. Su
historia es reciente dado que es un producto del siglo XX. En realidad, es el
resultado histérico integrado de la acumulacion de aportaciones de diferentes
precursores, entre ellos filosofos, fisicos, economistas, estadistas y empresarios,
los cuales, a lo largo del tiempo, desarrollaron y divulgaron sus obras y teorias.
Comprende una serie de fases, etapas o funciones, denominado proceso
administrativo, cuyo conocimiento resulta esencial para aplicar el método, los

principios, las técnicas y los enfoques de gestion.

El estudio del desarrollo organizacional y proceso administrativo es una
necesidad en el pais ya que presentan conceptos fundamentales para las
empresas. El primero orienta a encontrar métodos laborales para enfrentar
debilidades y detectar oportunidades buscando un proceso de renovacion con una
administracion participativa, recurriendo a la investigacion para diagnosticar y
ejecutar una acciéon de cambio. Planear, organizar, integrar, dirigir y controlar es
basico, presentan objetivos y procedimientos para alcanzarlos, permite distribuir el
trabajo, la autoridad y recursos, facilita obtener recursos para las operaciones,
permite influir y motivar a los empleados y estar seguro de los actos de los

trabajadores que la conducen hacia el logro de metas establecidas.
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La investigacion presentada se desarroll6 en Texavil SAC, pequefia empresa
distribuidora de textiles, que inicié sus actividades en el afio 2003 en el distrito de
Lince. Su rubro de negocio es la decoracion de interiores y tiene como mision
seguir trasmitiendo la confianza a sus clientes, proveedores y publico en general,
expresados en la calidad y el buen gusto de sus productos. Su vision es ser una
empresa en el rubro de decoracion integral dedicada a atender a sus clientes
ofreciéndoles las ultimas tendencias de color y buen gusto con sus productos
cuidadosamente seleccionados y garantizados.

El principal problema que se observo en la empresa es el estancamiento de su
desarrollo organizacional, originado por un mal manejo administrativo que abarca
métodos laborales inadecuados, falta de comunicacion entre miembros,
descontento del personal, individualismo, entre muchos otros que conllevan a
problemas y conflictos, por lo que se buscara urgente un proceso de renovacion
donde se incluya una administracion participativa fortaleciendo los equipos de
trabajo y logrando una retroalimentacion que ayude al desarrollo de la empresa y

aleje la posibilidad del fracaso de la misma.

El proceso administrativo llevado en la empresa es inadecuado, no se esta
logrando el cumplimiento de las metas establecidas ni alcanzando los objetivos
trazados, debido a la falta de ordenamiento y distribucién del trabajo, lo que
conlleva a una relacion desfavorable entre los integrantes que no se adaptan a la
estructura por el mal disefio organizacional que presenta, lo cual influye
notoriamente en la falta de motivacion de los empleados que hacen que sus
tareas establecidas no se lleven en el tiempo adecuado originando un mal

desempeiio que mide desfavorablemente los resultados que se espera conseguir.

Esta problematica se evidencié a través de resultados obtenidos de los
diferentes reportes de la empresa. Uno de ellos permite visualizar la deficiente
incursién a nuevos mercados, reflejados en la estadistica de ventas obtenidas
durante el afilo 2016 donde un 90 % de los clientes son clientes mayoristas y/o
decoradores fidelizados y solo apenas un 10 % son clientes nuevos en relaciéon al

afno anterior.
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Las inadecuadas estrategias competitivas y de ventas se visualizaron en los
reportes mensuales de la empresa donde los vendedores no superaron la valla de
30.000 soles en ningun mes del semestre 1l — 2016, y la falta de motivacion de los
trabajadores teniendo en cuenta que un 83 % se considera una persona no
motivada en el trabajo y un 92 % asegura que eso afecta su rendimiento en el

mismo.

1.2. Trabajos previos

Una investigacion promueve la exploracion de recursos construidos con
anterioridad que se convierten en la direccion de otros estudios, es asi que los
antecedentes se convierten en referencias vitales que sirven de punto de partida

para el desarrollo de la investigacion.

Rivera (2014), realiz6 la investigacion: “La gestion administrativa y el desarrollo
organizacional de las pymes de carpinteria metalica de la zona de Canto Grande
del distrito de San Juan de Lurigancho, en el periodo 2013”, tesis para obtener el
titulo profesional de Licenciado en Administracion, Escuela de Administracion,
Universidad César Vallejo, Lima, Pera.

Consign6 como objetivo general, describir la relacion de la gestion
administrativa y el desarrollo organizacional. En la descripcion del marco
metodolégico, el estudio fue cuantitativo, descriptivo correlacional, no
experimental y transversal. La poblacion fue 100 microempresarios y 42 la
muestra, el muestreo fue probabilistico de tipo aleatorio simple, la encuesta se
utilizd6 como técnica vy, el cuestionario como instrumento.

Finalmente, de acuerdo a los objetivos establecidos y en relacion con el
analisis y los resultados obtenidos, el autor concluyé que existe relacion
importante entre la gestion administrativa y el desarrollo organizacional.
Asimismo, verificd, que existe relacion entre la planeacién, organizacién, direccion
y control, cada una respectivamente con el desarrollo organizacional,
determinadas y sustentadas con los resultados establecidos para cada una de

ellas.
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Lo importante de este estudio es que ayuda a evidenciar que la falta de una
adecuada gestion administrativa se convierte en una amenaza para encaminar el
rumbo hacia escenarios futuros donde se dirige la empresa, informacién que fue
necesaria para la investigacion, debiendo redisefiar el comportamiento grupal de
la empresa y la cultura organizacional, lo cual permitira lograr el desarrollo

organizacional.

Afiez (2006), llevd a cabo el estudio cientifico “Cultura organizacional y
motivacion laboral de los docentes universitarios”, Centro de Investigacion de
Ciencias Administrativas y Gerenciales CICAG, Universidad Rafael Belloso
Chacin- Venezuela.

Plante6 como objetivo general determinar la relacion entre cultura
organizacional y motivacion laboral. Los componentes del marco metodoldgico
fueron disefio no experimental, tipo descriptivo correlacional. La poblacién fue
634 profesores estratificada por facultad, dedicacion y género, la muestra fue de
87 docentes, el muestreo probabilistico estratificado y utiliz6 como instrumento el
cuestionario.

Los resultados concluyeron que se obtuvieron numerosas correlaciones
positivas entre los componentes de cultura organizacional y motivacién laboral, lo
cual determind la relacidon entre las mismas. Se evidencido modelos de gerencia y
acciones de conductas no aplicadas con las necesidades de la institucion y de sus
trabajadores.

La relevancia en el estudio es que aplicd aspectos de la investigacion — accion,
gue orienta a tomar acciones después de determinar que hay procesos para
resolver los problemas o conflictos, a través de un cambio sugerido donde
predomine una reestructuracion que incluya una administracién participativa y no

burocréatica.

Dominguez, Ramirez y Garcia (2013), realizaron el estudio cientifico “El clima
laboral como un elemento del compromiso organizacional en el Instituto
Tecnoldgico Superior de Puerto Vallarta, 2011 — 2012”, Revista Nacional de

Administracion, México, 2013.



21

Manifest6 como objetivo analizar la relacion del clima organizacional con el
compromiso organizacional. En el reconocimiento de los componentes
metodoldgicos, el estudio fue descriptivo de corte transversal, de tipo cuantitativo
y alcance correlacional. La poblacion estuvo conformada por cinco instituciones
de Puerto Vallarta, la muestra fue de 384 personas del personal administrativo, el
muestreo fue de tipo aleatorio y estratificado, utiliz6 como instrumento el
cuestionario.

Los resultados de la investigacion concluyeron que fueron confirmatorias las
relaciones existentes entre el clima organizacional y el compromiso
organizacional. Se analizaron la estructura, la comunicacién, liderazgo y
motivacion con el fin de relacionarlas con compromiso afectivo, compromiso
calculado y compromiso normativo. Segun la direccion que muestran las
relaciones se observO una relacidon entre la importancia relativa que los
colaboradores otorgan al clima organizacional y sus niveles de compromiso
organizacional.

Lo trascendente de esta tesis es que permite identificar lo importante del capital
humano para la organizacion, ya que son ellos los que marcan la diferencia dentro
de ésta, por lo tanto, es necesario trabajar en su compromiso propio, que
demuestren identificacion, lealtad, entusiasmo porque depende de estos que su
eficiencia y productividad sean mas favorables, lo que en el camino beneficiaran a

la empresa.

Banda y Silva (2016), efectuaron el estudio “La gestion administrativa y su
relacion con la productividad laboral de la empresa Omega Constructor “s Building
Co. SAC de la ciudad de Tarapoto, en el afio 2014’, tesis para obtener el titulo
profesional de Licenciado en Administracion, Escuela de Administracion,
Universidad Nacional de San Martin - T, Tarapoto, Peru.

La finalidad del estudio fue fijar la relacion entre gestion administrativa y
productividad laboral en la empresa. Para la descripcion de los componentes
metodolégicos, el estudio realizado fue de tipo descriptiva correlacional, disefio no
experimental y de corte transaccional. El universo al igual que la muestra estuvo
conformado por 42 trabajadores, la técnica en el acopio de la informacion fue la

encuesta y se uso el cuestionario como instrumento de recoleccién de datos.
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Finalmente, el autor concluy6 que existe relacion entre la gestion administrativa
y la productividad laboral; se preocupa por el clima laboral adecuado, la
organizacion de instalaciones permite el buen desarrollo de las actividades;
visualizé que la organizacién presenta preocupacion por entender la opinion de
los usuarios sobre el servicio brindado, la adaptacion a los cambios en la forma de
trabajo, revisa el cumplimiento de la mision y el ambiente que la rodea con la idea
de acrecentar su estrategia.

La dimensién organizacion es lo mas destacado de esta tesis porque nos
demuestra que la jerarquia llevada en un eje vertical no tiene mucho éxito en
tiempos actuales, muy al contrario, lo que se busca es una administracion
participativa donde se tomen en cuenta los puntos de vista y sugerencias de todos
los colaboradores para la elaboracion de planes y estrategias para el

cumplimiento de metas y objetivos buscados.

Moya y Upiachihua (2016), presentaron la investigacion “Relacion entre gestion
administrativa y el desempefio de la fuerza de ventas de la empresa Quimica
Suiza — Trujillo primer semestre del afio 2016”, tesis para obtener el titulo
profesional de Licenciado en Administracion, Escuela de Administracion,
Universidad Privada del Norte, Trujillo - Peru.

El investigador consider6 como fin general decretar la relacion de la gestion
administrativa y el desempefio de la fuerza de ventas. En el analisis de los
componentes metodologicos el estudio realizado fue de modelo descriptiva
correlacional, presentdé un disefio no experimental y a su vez, fue de corte
transversal. Su poblacion al igual que su muestra estuvo conformada por 31
vendedores, la técnica empleada fue la encuesta, utilizando como instrumento el
cuestionario.

Al finalizar, el autor concluyé que, al establecer el nexo de la gestién
administrativa y el desempefio de la fuerza de ventas, se encontro
estadisticamente que no existe una relacion significativa entre ambas. Sin
embargo, al establecer las relaciones entre la planificacién, organizacion,
direcciéon y el control con el desempefio, se situd en nivel regular determinandose
gue el mayor coeficiente de relacion pertenece a la planificaciéon y el menor al

control.
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Lo destacado del estudio es la conclusién que determina que no existe nexo
significativo entre la gestion administrativa y el desempefio de la fuerza de ventas
de la empresa, lo que permiti6 analizar que ademas de la importancia de la
intervencion de cada una de las funciones participan otros factores externos como
el econdémico, tecnoldgico, social y la competencia que influyen directamente
sobre éstas, por lo que se tiene que trabajar en ambas para el logro de lo
buscado.

Bracho y Carruyo (2011), desarrollaron el estudio cientifico “Planificacion
estratégica y gestion del gerente educativo en instituciones de educacion
primaria”, Revista Praxis, Santa Marta - Colombia, 2011.

El propdsito del trabajo fue establecer el vinculo de la planificacion estratégica
y la gestion del gerente educativo. La metodologia utilizada en la investigacion
fue de tipo descriptivo correlacional, bajo un disefio no experimental y un corte
transaccional de campo. La poblacion de estudio al igual que la muestra estuvo
constituida por 115 sujetos a investigar. La captacion de informacion se llevo a
cabo por medio de la técnica de la encuesta empleando un cuestionario en escala
de Likert.

Luego de recolectar toda la informacion necesaria y los diferentes analisis
respectivos, la investigacion concluyé en que se presenta una correlacion
favorable entre la planificacion estratégica y la gestion del gerente educativo en
instituciones de educacion primaria, mostrando que el desarrollo de la
planificacion estratégica mejorara, y que a medida que esto suceda, en similar
proporcion sumara la gestion del gerente educativo en las instituciones
estudiadas.

Lo necesario de este estudio es el rol importante que cumplen los gerentes en
toda organizacion, debiendo tener como tal, una actitud de liderazgo para que
puedan guiar el camino de los colaboradores, donde se observe una participacion
activa de estos, considerandose ellos mismos, de esa forma, parte importante en
las decisiones de las actividades tomadas, como planteamiento para lograr los

objetivos de la empresa.
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1.3. Teorias relacionadas al tema

Desarrollo organizacional.

Su definicibn ha sido presentada por muchos autores. Uno de ellos,

Chiavenato (2014), menciono:

El proposito central del DO consiste en cambiar a las personas, asi como a la naturaleza y la
calidad de sus relaciones de trabajo. Hace hincapié en cambiar la cultura organizacional. En

principio, el DO es un cambio planeado de la entidad. (p. 280)

Al respecto, Koontz, Weihich y Cannice afirmaron:

El desarrollo organizacional es un enfoque sistémico, integrado y planeado, dirigido a mejorar
la efectividad empresarial. Esta disefiado para resolver problemas que reducen la eficiencia
operativa a todos los niveles, como la falta de cooperacion, la descentralizacién excesiva y la

mala comunicacion. (2012, p. 360).

Sobre el tema, Hernandez (2006), lo definié de la siguiente manera:

El desarrollo organizacional (DO) es la corriente de pensamiento directivo que estudia las
técnicas sociologicas y psicolégicas enfocadas a la solucibn de problemas, actitudes y
comportamientos sistémicos de la fuerza laboral (personal operativo y directivo), para

renovarlas organizaciones y hacerlas mas competitivas y eficaces. (p. 277)

Diferentes autores coincidieron en que el desarrollo organizacional representa
un nuevo enfoque para mejorar la efectividad de la empresa, sin embargo, se
identifico que la definicion de Chiavenato es el ideal para el estudio ya que se
aplica a la realidad problematica, por su enfoque operativo e informacion cientifica
concentrandose no solo en la entidad, sino con propdsitos claros para todo el

personal.
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La definicibn de DO presupone ciertas caracteristicas como el enfoque en la
organizacion como un todo, orientacion sistémica, agente de cambio, solucion de
problemas, aprendizaje por experiencia, retroalimentacion, orientacion a las

contingencias, desarrollo de equipos y enfoque interactivo. (Chiavenato, 2014).

El desarrollo organizacional presenta como proceso la identificacion de
problemas, el diagndstico de la organizacion, la realimentacion, el desarrollo de la
estrategia de cambio, las intervenciones especificas, la medicién y la evaluacién.
(Koontz et al., 2012).

La importancia del desarrollo organizacional consiste en la mejora de una
organizacion, por lo tanto, es una herramienta ideal para las pequefias empresas
gue empiezan con el suefio de convertirse en una gran empresa; sin embargo, se
encuentran con una serie de dificultades debido al desconocimiento de los
procesos y métodos adecuados a seguir, y el no poder reconocer que es

necesario efectuar un cambio, ideal para el fortalecimiento de la institucion.

Chiavenato (2012, p. 280), enumerd algunos significados que miden el

desarrollo organizacional:

1. Procesos para la resolucién de problemas y conflictos. Estos se refieren a los
métodos que utiliza la empresa para enfrentar las amenazas y las oportunidades que se
presentan en su ambiente y superar puntos muertos.

2. Procesos derenovacion. Son las maneras en los que los gerentes adaptan los procesos
de resolucién de problemas a las demandas del ambiente. Uno de los objetivos del DO es
mejorar los procesos de la organizacion para renovarse, lo cual permite que los gerentes
puedan adaptar y cambiar su estilo administrativo a los problemas y las oportunidades.

3.  Administracion participativa. Otro objetivo del DO es compartir la administracién con los
empleados. La administracion participativa significa que los gerentes se dirigen a la parte baja
de la estructura jerarquica y conceden a los empleados un papel importante en la toma de
decisiones. Para lograr este cambio, los gerentes deben cambiar conscientemente la cultura

organizacional mediante el cambio de actitudes, creencias y actividades de todo el personal.
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4. Desarrollo y fortalecimiento de equipos. El desarrollo organizacional utiliza equipos
con un enfoque participativo. Empowerment significa fortalecer a los equipos dotéandoles de
libertad para actuar y participar en las decisiones, de plena autonomia para desempefiar las
tareas, de responsabilidad por la tarea total y por sus resultados.

5. Investigacion — Accion. EI DO recurre a la investigacion para diagnosticar el cambio y la
accion de cambio. La investigacion permite a los agentes de cambio conocer aspectos en los
cuales la organizacién necesita mejorar y de como pueden ayudarla a conseguir esa mejoria.
La investigacion — accion implica los pasos siguientes: Diagnostico preliminar del problema,
obtencion de datos para apoyar (o rechazar) el diagnéstico, retroalimentacion de datos a los
miembros de la organizacion, exploracion de datos por parte de los miembros de la
organizacion, planeacion de la accion conducente por parte de los miembros y ejecucion de la

accion adecuada.

Asimismo, Chiavenato (2012), incluyo indicadores que explican de forma mas
detallada los significados que mide el desarrollo organizacional como son los
métodos laborales, amenazas y oportunidades; la mejora y adaptacion a los
procesos y cambios de estilo administrativo; la comunicacion con los
subordinados, la inclusion de los empleados en la toma de decisiones y el cambio
de la cultura organizacional; la libertad para actuar de los equipos, la participacion
en las decisiones, gerente orientador — estimulador; el diagnéstico, obtencion de

datos, retroalimentacion, exploracion, planeacion y ejecucion.

Proceso administrativo.

A fin de conceptualizar el proceso administrativo, Munch (2014), establecio: “El
proceso administrativo es la metodologia basica para aplicar cualquier enfoque de
administracién o gestion. Es decir, el hecho de que existan nuevas corrientes
administrativas, requiere para su implementacion la aplicacion del proceso

administrativo” (p. 25).
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Stoner, Freman y Gilbert sostuvieron: “La administracion es el proceso de
planificar, organizar, dirigir y controlar las actividades de los miembros de la
organizacion y el empleo de todos los demas recursos organizacionales, con el

proposito de alcanzar las metas establecidas para la organizacion” (2010, p. 11).

Chiavenato (2014), afirmé: “La administracion es el proceso de planear,
organizar, dirigir y controlar el uso de los recursos y las competencias con el fin de

alcanzar los objetivos de la organizacion”. (p. 8).

El proceso administrativo es fundamental para las empresas ya que abarca las
diferentes tareas que necesariamente tienen que realizarse para el crecimiento de
toda compaifia. La autora Munch, nos brindé la definicion adecuada siendo el
concepto ideal para basar el estudio de la realidad probleméatica que involucra a
todos los miembros y recursos de la organizacion, interpretando que se obtiene
realizando una sectorizacion de los trabajos en las distintas areas de la

organizacion.

Chiavenato (2014), menciond las siguientes caracteristicas del proceso
administrativo:  “concepcion sistémica, orden légico - secuencialidad,

simultaneidad, caracter ciclico del proceso y secuencialidad”

El proceso administrativo segun Koontz et al., fue ampliada con lo mencionado

a continuacion:

Como gerentes, las personas realizan las funciones gerenciales de planear, organizar, integrar
personal, dirigir y controlar. La administracién se aplica a cualquier tipo de organizacion.
También se adjudica a los gerentes de todos los niveles organizacionales. La meta de todos
los gerentes es la misma: crear valor agregado. La administracion se ocupa de la
productividad, lo que supone efectividad y eficiencia, y la suma de los dos para lograr la

eficacia.
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La importancia del proceso administrativo es que es trascendental dentro de
una entidad ya que permite ver claramente las acciones a seguir en el manejo de
una empresa. Es necesario precisar que son pocas las organizaciones que lo
llevan adecuadamente, las mismas que tienen claro todas las ventajas obtenidas
ya que les resulta favorable para llevar el control y ser competitivos

posteriormente.

Munch (2014, pp. 24-25.), incluy6 las siguientes dimensiones:

1. Planeacién. Es la determinacion de los escenarios futuros y el rumbo hacia donde se
dirige la empresa, asi como la definicion de los resultados que se pretenden obtener y las
estrategias para lograrlos minimizando riesgos.

2. Organizacién. Consiste en el disefio y determinacion de las estructuras, procesos,
funciones y responsabilidades, asi como el establecimiento de métodos, y la aplicacién de
técnicas tendientes a la simplificacion del trabajo.

3. Integracion. Esla funcién a través de la cual se eligen y obtienen los recursos necesarios
para poner en marcha las operaciones.

4. Direccién. Consiste en la ejecucién de todas las fases del proceso administrativo
mediante la conduccion y orientacién de los recursos, y el ejercicio del liderazgo.

5. Control. Es la fase del proceso administrativo a través de la cual se establecen
estandares para evaluar los resultados obtenidos con el objetivo de corregir desviaciones,

prevenirlas y mejorar continuamente las operaciones.

Asimismo, Munch (2014), presentd en las etapas del proceso administrativo,
ciertos indicadores que servirAn como herramientas de medicion como son la
mision, vision, objetivos y estrategias; la division del trabajo y la coordinacién; los
recursos humanos, recursos materiales, recursos financieros y recursos técnicos;
la toma de decisiones, comunicacion, motivacion y liderazgo; y el establecimiento

de estandares, medicion, correccion y retroalimentacion.
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1.4. Formulacién del problema

Problema general

—  ¢Qué relacion existe entre el desarrollo organizacional y el proceso

administrativo en la empresa Texavil SAC, Lince, Lima - 20177

Problema especifico

—  ¢Como se relaciona el desarrollo organizacional y la planificacion en la
empresa Texavil SAC, Lince, Lima - 20177

— ¢Cudl es la relacion del desarrollo organizacional y la organizacion en la
empresa Texavil SAC, Lince, Lima - 20177

— ¢ De qué manera se relaciona el desarrollo organizacional y la Integracion
en la empresa Texavil SAC, Lince, Lima - 20177

— ¢En qué forma se relaciona el desarrollo organizacional y la direccion en la
empresa Texavil SAC, Lince, Lima - 20177

— ¢ De qué modo se relaciona el desarrollo organizacional y el control en la

empresa Texavil SAC, Lince, Lima - 20177

1.5. Justificacion

Segun Hernandez (2014):

Es necesario justificar el estudio mediante la exposicion de sus razones (el para qué del
estudio o por qué debe efectuarse). La mayoria de las investigaciones se ejecutan con un
propésito definido, pues no se hacen simplemente por capricho de una persona, y ese
propésito debe ser lo suficientemente significativo para que se justifique su realizacion. (p.

40)
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El desarrollo organizacional permitirA conocer sobre procesos para la
identificacion y resolucidén de problemas a través de métodos laborales, iniciando
un proceso de renovacion adaptando al personal a cambios de estilo
administrativo que busque la administracién participativa donde los trabajadores
sean incluidos en la toma de decisiones desarrollando y fortaleciendo equipos de
trabajo con grados de libertad y autonomia donde el gerente pase de ser no solo
orientador sino estimulador y a través de la Investigacion - accion que desarrollara

acciones que permitiran el crecimiento buscado.

El proceso administrativo a través de la planificacion, organizacion, integracion,
direccion y control abarcan caracteristicas observables que permitiran alcanzar
los objetivos y metas establecidas ya que constituira un aporte importante y
valioso para las empresas, en especial para las pequeiias del rubro de la
decoracion que muchas veces carecen de estos procedimientos por iniciarse
mayormente solo con la voluntad y deseos de superacion personal, pero sin tener
los estudios necesarios ni la preparacion administrativa adecuada que les
permitan tomar medidas correctivas y encaminar la organizacion de una manera

adecuada.

Justificacion tedrica

Bernal (2010), afirmé: “En investigacion hay una justificacion teérica cuando el
proposito del estudio es generar reflexion y debate académico sobre el
conocimiento existente, confrontar una teoria, contrastar resultados o hacer

epistemologia del conocimiento existente”. (p. 106).

Los autores seleccionados fueron los pertinentes para la atencién de la realidad
problematica, objeto de estudio, porque tanto los conceptos y teorias que brindan
sobre estos, se aplican adecuadamente para el entorno local, nacional e
internacional, ya que presentan diferentes situaciones operativas y correctivas
adaptandose claramente al contexto actual para definir el desarrollo
organizacional y los procesos administrativos, los mismos que mostraran la

importancia de llevarlo de una manera adecuada para el bien de la entidad.
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Justificacién metodoldgica

Al respecto, Bernal (2010), manifestd: “En investigacién cientifica, la
justificacion metodologica del estudio se da cuando el proyecto que se va a
realizar propone un nuevo método 0 una nueva estrategia para generar

conocimiento valido y confiable” (p.107).

El estudio fue de tipo descriptivo correlacional, disefio no experimental y de
corte transversal, tuvo un universo de 30 colaboradores, los mismos que fueron
considerados como muestra. La informacion se obtuvo utilizando la técnica de la
encuesta y se midio a través de un instrumento que consistio en un cuestionario
en la escala de Likert con preguntas cerradas cuyos resultados finales
proporcionaron una informaciéon mas veraz y real, la misma que resulta de gran
utilidad para la aplicacion del estudio. La informacion obtenida, contribuira con

conocimientos validos y confiables para otras organizaciones del mismo rubro.

1.6. Hipotesis

Hipotesis general

— Existe relacion significativa entre el desarrollo organizacional y el proceso

administrativo en la empresa Texavil SAC, Lince, Lima - 2017.

Hipotesis especifica

— Existe relacion favorable entre desarrollo organizacional y planeacion en la
empresa Texavil SAC, Lince, Lima - 2017.

— Existe relacion adecuada entre desarrollo organizacional y organizacion en
la empresa Texavil SAC, Lince, Lima - 2017.

— Existe relaciéon representativa entre desarrollo organizacional e integracion

en la empresa Texavil SAC, Lince, Lima - 2017.
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— Existe relacion relevante entre desarrollo organizacional y direccion en la
empresa Texavil SAC, Lince, Lima - 2017.
— Existe relacion expresiva entre desarrollo organizacional y control de la

empresa Texavil SAC, Lince, Lima - 2017.

1.7. Objetivos

Objetivo general.

— Determinar la relacion entre el desarrollo organizacional y el proceso

administrativo en la empresa Texavil SAC, Lince, Lima - 2017.

Objetivos especificos.

— Identificar la relacion del desarrollo organizacional y la planeacion en la
empresa Texavil SAC, Lince, Lima - 2017.

— Establecer la relacion del desarrollo organizacional y la organizacion en la
empresa Texavil SAC, Lince, Lima - 2017.

— Especificar la relacion del desarrollo organizacional y la integracion en la
empresa Texavil SAC, Lince, Lima - 2017.

— Reconocer la relacién del desarrollo organizacional y la direccion en la
empresa Texavil SAC, Lince, Lima - 2017.

— Definir la relacion del desarrollo organizacional y el control en la empresa
Texavil SAC, Lince, Lima, 2017.



METODO
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El tipo de investigacion desarrollado fue descriptiva correlacional por

asociacion.

Segun Hernandez (2014):

Con los estudios descriptivos se busca especificar las propiedades, caracteristicas y los perfiles
de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenémeno que se
someta a un analisis. Es decir, Unicamente pretenden medir o recoger informacion de manera

independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren. (p. 92).

La investigacion descriptiva permitio especificar las caracteristicas mas
importantes del desarrollo organizacional y el proceso administrativo. El objetivo
fue recoger informacion sobre estas variables y como se manifiestan dentro de la

empresa Texavil SAC, Lince, Lima, 2017.

Para Tamayo (1999):

En este tipo de investigacion se persigue fundamentalmente determinar el grado en el cual las
variaciones en uno o varios factores son concomitantes con la variacion en otro u otros
factores. La existencia y fuerza de esta covariacibn normalmente se determina
estadisticamente por medio de coeficientes de correlacion. Es conveniente tener en cuenta
gque esta covariacion no significa que entre los valores existan relaciones de causalidad, pues

éstas se determinan por otros criterios que, ademas de la covariacion, hay que tener en cuenta.

(p. 47).

Se aplico la investigacion correlacional, ya que ésta nos permitié evaluar la
relacion que existe entre las dos variables del problema como son el desarrollo
organizacional y el proceso administrativo de la empresa Texavil SAC, Lince,
Lima — 2017 en un contexto particular, las mismas que primero fueron medidas
individualmente, pasando luego a ser sometidas a pruebas de hipétesis, las que

determinaron los resultados de correlacion respectiva.



35

2.1. Disefio de investigacion

La investigacion correspondié a un disefio no experimental - transversal.

Para Hernandez (2014):

El disefio no experimental podria definirse como la investigacion que se realiza sin manipular
deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios en los que no hacemos variar en
forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables. Lo que
hacemos en la investigacion no experimental es observar fendmenos tal como se dan en su

contexto natural, para analizarlos. (p. 152)

Asimismo, Hernandez (2014), manifestdé: “Los disefios de investigacion
transeccional o transversal recolectan datos en un solo momento, en un tiempo
unico. Su propésito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion

en un momento dado. Es como “tomar una fotografia” de algo que sucede.

La investigacion correspondié al disefio no experimental porque no se
manipularon deliberadamente las variables para la investigacion ya que son
reales, se observa el fendbmeno tal y como se presenta en su contexto natural, no
se realizaron ningan tipo de cambios. Asimismo, fue transversal por la
temporalidad, porque el problema se estudié en un corto y determinado tiempo

identificando el problema de la empresa y buscando llegar a una mejora eficaz.

'// \ Donde:

/ M: Muestra - 30 colaboradores.

OX: Observacion de la 1° variable -

M r desarrollo organizacional.
QY: Observacion de la 2° variable - proceso
\ administrativo.
oY r: Relacion entre variables

Figura 1. Esquema del disefio
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2.2. Variables, operacionalizacién

Variable.

Al respecto, Hernandez (2014), menciond que “una variable es una propiedad
gue puede fluctuar y cuya variacion es susceptible de medirse u observarse”. (p.
105).

V.1 Desarrollo organizacional

V.2 Proceso administrativo

Operacionalizacion.

La operacionalizacion de la variable, segun Hernandez (2014), “se fundamenta

en la definicion conceptual y operacional de la variable”. (p. 211).



Tabla 1

Operacionalizacion de variable: Desarrollo organizacional

37

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Instrumento
conceptual operacional

“Desarrollo Desarrollo Procesos para la - Métodos laborales Cuestionario
organizacional organizacional, se resolucion de - Amenazas elaborado  con
consiste en cambiar midi6  considerando problemas y - Oportunidades escala de Likert
a las personas, asi procesos para la conflictos
como a la naturaleza resolucién de - Mejorar los procesos
y la calidad de sus problemasy conflictos, Procesos de - Adaptacion a los procesos
relaciones de trabajo. los procesos de renovacion - Cambio de estilo administrativo

_ Hace hincapié en renovacion, la

o cambiar la cultura administracion - Comunicacion con los

.8 organizacional.  En participativa, el subordinados.

o principio, el desarrollo y Administracion - Inclusién de los empleados en la

= desarrollo fortalecimiento de participativa toma de decisiones.

% organizacional es un equipos - Cambio de la cultura

o cambio planeado de (empowerment) y la organizacional

% la entidad” investigacion- accion.

= (Chiavenato, 2014, Sin embargo, recurri6 Desarrollo y - Libertad para actuar de los

o p.280). a caracteristicas fortalecimiento equipos

8 observables que se (empowerment) de - Participacion en las decisiones

identific6 a través de
un cuestionario con
respuestas cerradas
en escala de Likert
para la obtencion de
resultados.

equipos - Gerente orientador-estimulador

- Diagnéstico

- Obtencion de datos
Investigacion - - Retroalimentacion de datos
accion - Exploracion

- Planeacion

- Ejecucién
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Operacionalizacion de variable: Proceso administrativo
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Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Instrumento
“El proceso Proceso administrativo Planificacion - Mision Cuestionario
administrativo es la se midi6 en base a la - Vision elaborado  con
metodologia basica planificacion, - Objetivos escala de Likert
para aplicar cualquier organizacion, - Estrategias para el logro
enfoque de integracion, direccion y de objetivos.
administracion o control, recurriendo a
gestion. Es decir, el caracteristicas Organizacion - Division del trabajo

o hecho de que existan observables que se - Coordinacién
= nuevas corrientes defini6 por medio de un
g administrativas, cuestionario a través de Integracion - Recursos humanos
2 requiere para Su preguntas cerradas en - Recursos materiales
€ implementacion la escala de Likert para la - Recursos técnicos
> aplicacion del proceso determinacion de - Recursos financieros
2 administrativo” (Munch, resultados. - Obtencion de recursos
3 2014, p.25).
09_ Direccion - Toma de decisiones

- Comunicacion

- Motivacién

- Liderazgo

Control - Establecimiento de

estandares
- Medicién
- Correccion
- Retroalimentacion
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2.3. Poblacion y muestra

Poblacion.

Al respecto, Herndndez (2014), afirmé que la poblacién “es el conjunto de todos

los casos que concuerdan con determinadas especificaciones”. (p. 174).

La poblacion de estudio estuvo conformada por 30 trabajadores entre
empleados y operarios de las diferentes areas de la empresa Texavil SAC, ya que

estan involucrados directamente en el funcionamiento de la empresa.

Tabla 3
Informacion general de la poblacion

Trabajadores

Area Cantidad %
Administracion 6 20 %
Ventas 10 33.33%
Almacén 6 20 %
Operarios 8 26.67 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracién propia

Muestra.

Segun Ramirez (2010), la muestra “consiste en un grupo reducido de
elementos de dicha poblacién, al cual se le evallan caracteristicas particulares,
generalmente -aunque no siempre-, con el proposito de inferir tales caracteristicas

a toda la poblacién” (p. 55).

Considerando que la poblacion es minima y de facil manejo, no fue necesario

obtener una muestra ya que se consider6 el total de la poblacién mencionada.
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Para Bernal (2010), “el muestreo es utilizado para estimar el tamafio de una
muestra depende del tipo de investigacion que desea realizarse y, por tanto, de
las hipétesis y del disefio de investigacién que se hayan definido para desarrollar
el estudio” (p. 162).

Por tratarse de una poblacion pequefia no requirié procedimientos estadisticos
para usar muestreo. La muestra se considera censal porque se seleccion6 el 100
% de la poblacion al considerarla un nimero manejable de sujetos. En este
sentido Ramirez (1997) establecié que la muestra censal es aquella donde todas

las unidades de investigacion son consideradas como muestra.

2.4 Técnicas e instrumento de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnicas e instrumento de recoleccion de datos.

Técnica. Se utilizd la encuesta, la cual permiti6 observar el

comportamiento de cada una de las variables.

Segun Bernal (2010):

La encuesta es una de las técnicas de recoleccion de informacién mas usadas, a pesar de que
cada vez pierde mayor credibilidad por el sesgo de las personas encuestadas. La encuesta se
fundamenta en un cuestionario o conjunto de preguntas que se preparan con el propdsito de

obtener informacién de las personas. (p. 194)

Instrumento de recoleccién de datos. Se utilizd el cuestionario con
respuestas cerradas, medidas en la escala de Likert para la obtencion de

resultados.

Al respecto Hernandez (2014), afirmé: “sirven para medir las variables de
intereses y en algunos casos llegan a combinarse varias técnicas de recoleccion”
(p. 217).



41

Validez.

Los instrumentos utilizados en el estudio fueron validados por un jurado

especialista.

Para Hernandez (2014), “la validez se refiere al grado en que un instrumento

mide realmente la variable que pretende medir’ (pag. 200).

Confiablidad.

Al respecto, Hernandez (2014) manifesté: “la confiabilidad del instrumento se
refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce
resultados iguales” (pag. 200).

Para determinar la confiabilidad del instrumento de medida se utilizd el
coeficiente denominado Alfa de Cronbach, y el andlisis de fiabilidad realizado a
través del programa estadistico SPSS en la version 22.0, mostré como resultado

para cada una de las variables los coeficientes que se detallan a continuacion:

Tabla 4
Fiabilidad: Desarrollo organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,841 18

Fuente: Base de datos

Tabla 5
Fiabilidad: Proceso administrativo

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,848 19

Fuente: Base de datos
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2.5 Métodos de analisis de datos

En el presente estudio se empled el programa estadistico informéatico SPSS
version 22.0 por ser una herramienta verséatil que permitio trabajar con la
tabulacién de datos obtenidos de los dos cuestionarios en la escala de Likert
aplicados a la poblacion. EIl primer andlisis permitié determinar la fiabilidad del
instrumento mediante el Alfa de Cronbach. Se realiz6 un analisis descriptivo que
permitié observar el comportamiento de las variables desarrollo organizacional y
proceso administrativo y determinar las tablas de frecuencias por pregunta
interpretada con sus respectivos graficos. En el andlisis relacionado con las
hipotesis se realizé el analisis inferencial que permitié determinar la normalidad de
las muestras por medio de la prueba de Shapiro - Wilk y la correlacion se

determiné a través del analisis de correlacién de Pearson.

2.6 Aspectos éticos

El presente estudio se realiz6 con transparencia dentro del marco de las
normas principios y valores permitidos, conservando su condicion de originalidad,
presentando datos reales, veraces y confiables, respetando el derecho de la

propiedad intelectual del autor.
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Andlisis descriptivos

Tabla 6
Distribucion de frecuencias: Desarrollo organizacional

Desarrollo organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Valido Casi nunca 1 33 33 3,3
A veces 16 53,3 53,3 56,7
Casi siempre 12 40,0 40,0 96,7
Siempre 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Los resultados muestran que el 53 % respondid a veces por lo que se observa que
mas de la mitad de los trabajadores es consiente que hay aspectos que mejorar con
respecto a la resolucion de problemas y conflictos, renovacién y fortalecimiento de equipos

y lainclusién de una adecuada investigacion accion para la empresa.

Tabla 7
Distribucion de frecuencias: Desarrollo organizacional - procesos para la
resolucion de problemas y conflictos.

Procesos paralaresolucién de problemas y conflictos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Casi nunca 1 3,3 33 33
A veces 19 63,3 63,3 66,7
Casi siempre 8 26,7 26,7 93,3
Siempre 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Los resultados muestran que el 63.3 % de los encuestados respondié a veces por lo
gue se observa que més de la mitad de los trabajadores es consiente que hay aspectos
gue mejorar con respecto al empleo de métodos laborales adecuado, la deteccion de
amenazas y el aprovechamiento de las oportunidades para la resolucién de problemas y

conflictos en la empresa.
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Tabla 8
Distribucién de frecuencias: Desarrollo organizacional - procesos de
renovacion.

Procesos de renovacién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vali inun
alido Casi nunca 4 13,3 13.3 13.3
A veces 11 36,7 36,7 50,0
Casi siempre 11 36,7 36,7 86,7
Siempre 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Los resultados muestran que los trabajadores necesitan identificar las mejoras y
adaptarse a los mismos para buscar un cambio administrativo que permita la renovacion

en beneficio de la empresa.

Tabla 9

Distribucion de frecuencias: Desarrollo organizacional - administracion
participativa.

Administracién participativa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Casi nunca 1 3,3 3,3 3,3
A veces 16 53,3 53,3 56,7
Casi siempre 12 40,0 40,0 96,7
Siempre 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Los resultados muestran que el 53.3 % de los encuestados respondi6 a veces por lo
gue se observa que mas de la mitad de los trabajadores es consiente que hay que mejorar
la comunicacion del gerente con los subordinados que permita desarrollar una
administracion participativa, ya que actualmente no se sienten parte en la toma de

decisiones de parte de ésta.
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Tabla 10
Distribucién de frecuencias: Desarrollo organizacional — desarrollo y
fortalecimiento de equipos.

Desarrollo y fortalecimiento de equipos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Casi nunca 3 10,0 10,0 10,0
A veces 15 50,0 50,0 60,0
Casi siempre 10 33,3 33,3 93,3
Siempre 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Los resultados muestran que el 50 % de los encuestados respondié a veces por lo
gue se observa que mas de la mitad de los trabajadores es consiente que hay aspectos
gue mejorar con respecto a buscar un mejor fortalecimiento de equipos de trabajo para
que se sientan con libertad para actuar participando en las decisiones y sientan que

encuentran en la gerencia un papel de orientador - estimulador que los motive a su

desarrollo.
Tabla 11
Distribucion de frecuencias: Desarrollo organizacional — investigacion -
accion.
Investigacién - Acciéon
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido A veces 18 60,0 60,0 60,0
Casi siempre 11 36,7 36,7 96,7
Siempre 1 3,3 33 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Los resultados muestran que el 60 % de los encuestados respondié a veces por lo
gue se observa que los trabajadores no perciben que la investigacion ayude al diagndstico
de problemas y plantee acciones para su solucion, consideran que la investigacion —
accion actualmente no permite la obtencién de datos para la mejora de la empresa y se
consideran poco retroalimentados en la empresa, no exploran los datos obtenidos y no se

desarrollan planes especificos para ejecutar acciones correctivas.
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Tabla 12
Distribucion de frecuencias: Proceso administrativo

Proceso administrativo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido A veces 16 53,3 53,3 53,3
Casi siempre 12 40,0 40,0 93,3
Siempre 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Los resultados muestran que el 53.3 % de los encuestados respondié a veces por lo
gue se observa que mas de la mitad del personal visualizd que hay puntos que cambiar
con respecto a la planeacion, organizacion, integracién, direccion y control, funciones del

proceso administrativo que se desarrolla en la institucion.

Tabla 13
Distribucion de frecuencias: Proceso administrativo — planeacion

Planeacion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Casi nunca 2 67 67 6.7
A veces 7 23,3 23,3 30,0
Casi siempre 17 56,7 56,7 86,7
Siempre 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Los resultados muestran que solo el 13.3 % de los encuestados tiene conocimiento
de la mision de la empresa y el rumbo que determina la mision de la misma. Hay que
buscar que los objetivos que se planteen sean alcanzables y para ello hay que desarrollar

adecuadas estrategias que permitan el logro de objetivos.



Tabla 14
Distribucién de frecuencias: Proceso administrativo — organizacion.
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Organizacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido A veces 4 13,3 13,3 13,3
Casi siempre 18 60,0 60,0 73,3
Siempre 8 26,7 26,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Los resultados muestran que se tiene que trabajar en la estructura organizacional de

la empresa que permita facilitar el proceso administrativo a través de una adecuada

coordinacion para asi evitar las duplicidades de trabajo que actualmente observan los

trabajadores.

Tabla 15
Distribucion de frecuencias: Proceso administrativo — integracion.

Integracion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido A veces 16 53,3 53,3 53,3
Casi siempre 13 433 43,3 96,7
Siempre 1 3,3 33 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Los resultados muestran que el 53.3 % de los encuestados respondié a veces por lo

gue se observa que méas de la mitad de los trabajadores perciben que es necesario

mejorar en la integracion de recursos humanos, recursos materiales, tecnolégicos y

financieros para lograr que estas retinan las normas de calidad necesarias importantes en

el centro laboral.
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Distribucién de frecuencias: Proceso administrativo — direccion.

Direccion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido A veces 18 60,0 60,0 60.0
Casi siempre 9 30,0 30,0 90,0
Siempre 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Los resultados muestran que el 60 % de los encuestados respondi6 a veces por lo

gue se observa que mas de la mitad del personal visualizd que las tomas de decisiones de

la Direccion no son adecuadas ya que no practica una comunicacién asertiva con sus

trabajadores. No incluye politicas de incentivos para buscar la motivacion del personal.

Y no tiene la capacidad de liderazgo para conseguir los resultados esperados.

Tabla 17

Distribucion de frecuencias: Proceso administrativo — control.

Control
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
valido A veces 13 433 433 433
Casi siempre 14 46,7 46,7 90,0
Siempre 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Los resultados muestran que mas de la mitad del personal observa que el

establecimiento de estdndares para la medicion no son los adecuados para el control ya

gue no miden los resultados y avances de los trabajadores, no se establece un control

adecuado que permita generar medidas correctivas para la empresa y no se emplea la

retroalimentacién como una herramienta de control para la mejora continua.



50

Andlisis inferencial

Prueba de hipétesis de normalidad

HO: La muestra proviene de poblaciones normales

Ha: La muestra no proviene de poblaciones normales

Estrategia de la prueba:
Si el valor de sig.es = 0.05 no es posible rechazar la hipétesis nula

Si el valor de sig.es<0.05 se rechaza la hipotesis nula

Tabla 18
Prueba de normalidad: Hipotesis general

Shapiro-Wilk

Estadistico Gl Sig.

Desarrollo organizacional 971 30 ,565

Proceso administrativo ,944 30 ,118

Nota. Se observa la prueba donde el resultado de sig. para desarrollo organizacional es
0.565 y para proceso administrativo es 0.118, ambas mayores a 0.05. Considerando la
estrategia de la prueba, no es posible rechazar la hipétesis nula. Ambas variables

proceden de poblaciones normales con un 95 % de confianza y un riesgo de error del 5%.

Tabla 19
Prueba de normalidad: Hipotesis especifica 1

Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
Desarrollo organizacional 971 30 ,565
Planeacion ,946 30 ,130

Nota. Se resalta la prueba de normalidad de Shapiro - Wilk donde el resultado de sig.
para la variable desarrollo organizacional es 0.565 y para la dimensién planeacion es
0.130, ambas son mayores a 0.05. Considerando la estrategia de la prueba, no es posible
rechazar la hipotesis nula, por lo tanto, se concluye que ambas muestras proceden de

poblaciones normales con un 95 % de confianza y un riesgo de error del 5%.
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Tabla 20
Prueba de normalidad: Hip6tesis especifica 2

Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
Desarrollo organizacional
,971 30 ,565
Organizacion
,936 30 ,070

Nota. Se resalta la prueba de Shapiro - Wilk donde el resultado de significancia para
desarrollo organizacional es de 0.565 y para organizacion es de 0.070, ambas mayores a
0.05. Considerando la estrategia de la prueba, no es posible rechazar la hipotesis nula y
se concluye que proceden de poblaciones normales con un riesgo de equivocarnos del

5%.

Tabla 21
Prueba de normalidad: Hipdtesis especifica 3

Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
Desarrollo organizacional
,971 30 ,565
Integracion
,957 30 ,252

Nota. Se resalta la prueba de normalidad de Shapiro - Wilk donde el resultado de sig. para
desarrollo organizacional es 0.565 y para integracion es 0.252, ambas mayores a 0.05, por
lo tanto, considerando la estrategia de la prueba, no es posible rechazar la hipétesis nula,
concluyendo que ambas variables proceden de poblaciones normales con un riesgo de

error del 5%.
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Tabla 22
Prueba de normalidad: Hipétesis especifica 4

Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
Desarrollo organizacional 971 30 565
Direccion ,933 30 ,058

Nota. Se resalta la prueba de normalidad de Shapiro - Wilk donde el resultado de sig.
para la variable desarrollo organizacional es 0.565 y para la dimension direccion es 0.058,
ambas mayores a 0.05, por lo tanto, considerando la estrategia de la prueba, no es posible
rechazar la hipotesis nula. Ambas variables manifiestan proceder de poblaciones

normales con un riesgo de equivocarnos del 5%.

Tabla 23
Prueba de normalidad: Hipotesis especifica 5

Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
Desarrollo organizacional 971 30 ,565
Control ,935 30 ,068

Nota. Se aplica la prueba de normalidad de Shapiro - Wilk donde el valor de sig. para la
variable desarrollo organizacionales 0.565 y para la variable proceso administrativo es
0.068, ambas mayores a 0.05, por lo tanto, no es posible rechazar la hip6tesis nula.
Ambas variables manifiestan proceder de poblaciones normales con un riesgo de error del
5%.

Prueba de hipotesis correlacional

Estrategia de la prueba:
Si el valor de sig.es =2 0.05 no es posible rechazar la hipétesis nula

Si el valor de sig.es< 0.05 se rechaza la hipétesis nula
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Hipotesis general

HO: No existe relacion significativa entre desarrollo organizacional y
proceso administrativo en la empresa Texavil SAC, Lince, Lima - 2017.
Ha: Existe relacion significativa entre desarrollo organizacional y proceso

administrativo en la empresa Texavil SAC, Lince, Lima - 2017.

Tabla 24
Prueba de correlacion: Hipoétesis general

Correlaciones

Proceso
Desarrollo administrativo
organizacional

Desarrollo Correlacion de Pearson 1 ,818"
organizacional Sig. (bilateral) ,000

N 30 30
Proceso Correlacion de Pearson 818~ 1
administrativo ) )

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota. Se ha obtenido una significancia de 0.000, inferior que 0.05 por lo que de acuerdo a
la estrategia de la prueba se rechaza la hip6tesis nula. Se evidencia que existe relacion
significativa entre las variables desarrollo organizacional y proceso administrativo en la
empresa Texavil SAC, Lince - Lima - 2017 con un 95 % de confianza y un riesgo de error
del 5%.

Hipotesis especifica 1

HO: No existe relacion favorable entre el desarrollo organizacional y la
planeacién en la empresa Texavil SAC de Lince, Lima - 2017.
Ha: Existe relacién favorable entre el desarrollo organizacional y la

planeacién en la empresa Texavil SAC de Lince, Lima - 2017.



Tabla 25
Prueba de correlacion: Hipétesis especifica 1

Correlaciones
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Desarrollo
organizacional Planeacién

Desarrollo Correlacion de Pearson 1 608
organizacional Sig. (bilateral) 000

N 30 30
Planeacion Correlacion de Pearson 608"~ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota. Se obtuvo un sig. de 0.000, menor que 0.05 y de acuerdo a la estrategia de la

prueba se aprobo la hipétesis alternativa, es decir, existe nexo significante entre desarrollo

organizacional y planeacion en Texavil SAC, Lince, Lima 2017, con margen de error de 5%

Hipotesis especifica 2

HO: No existe relacion adecuada entre desarrollo organizacional y la

organizacion en la empresa Texavil SAC de Lince, Lima - 2017

Ha: Existe relacion adecuada entre el desarrollo organizacional y la

organizacion en la empresa Texavil SAC de Lince, Lima - 2017.

Tabla 26
Prueba de correlacion: Hipétesis especifica 2

Correlaciones

Desarrollo

organizacional Organizacién

Correlacion de Pearson
Desarrollo Sig. (bilateral)
organizacional N

Correlacion de Pearson
Organizacién Sig. (bilateral)

N

30
651"
,000
30

,651"
,000
30

30

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota. Se concluy6 una significancia de 0.000, y de acuerdo a la estrategia de la prueba

se desecha la hipotesis nula, por consiguiente, presenta relacion significativa en desarrollo

organizacional y organizacion con un con un 95 % de confianza.
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Hipotesis especifica 3

HO: No existe relacion representativa entre el desarrollo organizacional y la
integracion en la empresa Texavil SAC de Lince, Lima, 2017.
Ha: Existe relacion representativa entre el desarrollo organizacional y la

integracion en la empresa Texavil SAC de Lince, Lima, 2017.

Tabla 27
Prueba de correlacion: Hipotesis especifica 3

Correlaciones

Desarrollo
organizacional Integracion

Desarrollo organizacional Correlacion de Pearson 1 697"

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30
Integracion Correlacion de Pearson 697" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota. Se consiguié una significacién de 0.000, es decir menor que 0.05 y de acuerdo a la
estrategia de la prueba se obvia la hipétesis nula, en consecuencia, hay relacién
significativa para desarrollo organizacional e integracién en la empresa Texavil SAC,

Lince, Lima - 2017, con un con un 95 % de certeza y un margen de error del 5%.

Hipotesis especifica 4:

HO: No existe relacion relevante entre el desarrollo organizacional y la
direccion en la empresa Texavil SAC de Lince, Lima - 2017.
Ha: Existe relacién relevante entre el desarrollo organizacional y la

direccion en la empresa Texavil SAC de Lince, Lima - 2017.
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Tabla 28
Prueba de correlacion: Hipoétesis especifica 4

Correlaciones

Desarrollo
organizacional Direccion

Desarrollo organizacional Correlacion de Pearson 1 ,616"

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30
Direccion Correlacion de Pearson ,616™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 30 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota. Se obtuvo un nivel de sig. de 0.000, menor que 0.05 por lo que dejamos de lado la

hipétesis nula, confirmando que existe relacion significante entre desarrollo organizacional
y direccion en la empresa Texavil SAC, Lince, Lima - 2017, con una credibilidad del 95 %.

Hipotesis especificab

HO: No Existe relacion expresiva entre el desarrollo organizacional y el
control de la empresa Texavil SAC de Lince, Lima - 2017.
Ha: Existe relacion expresiva entre el desarrollo organizacional y el

control de la empresa Texavil SAC de Lince, Lima - 2017.

Tabla 29
Prueba de correlacion: Hipoétesis especifica 5

Correlaciones

Desarrollo
organizacional Control

Desarrollo organizacional Correlacion de Pearson 1 573"

Sig. (bilateral) ,001

N 30 30
Control Correlacion de Pearson 573" 1

Sig. (bilateral) ,001

N 30 30

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Nota. Se comprobd un nivel de sig. de 0.001, menor que 0.05 rechazando la hip6tesis
nula, en consecuencia, se aprecio relacion expresiva entre desarrollo organizacional y

control de la empresa Texavil SAC, Lince, Lima 2017, con un margen de 5% de error.
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El objetivo general del estudio fue determinar la relacion entre el desarrollo
organizacional y el proceso administrativo en la empresa Texavil SAC, Lince,
Lima - 2017 para lo cual se aplicé la prueba de correlacion de Pearson,
obteniendo un valor de 0.818 con una significancia de 0.000. En
consecuencia, a partir de los resultados logrados, y de acuerdo a la estrategia
de la prueba, se desechd a la hipotesis nula y consideré la hipétesis alterna,
por lo que se estableci6 la relacion significativa entre el desarrollo
organizacional y el proceso administrativo con un 95 % de confianza y un

riesgo de error del 5 %.

Estos resultados presentaron relacion con lo que sostuvo Rivera (2014), en
su tesis “la gestion administrativa y el desarrollo organizacional de las pymes
de carpinteria metélica de la zona de Canto Grande del distrito de San Juan
de Lurigancho”, donde demostré que existe relacion entre la gestion
administrativa y el desarrollo empresarial de las pymes de la carpinteria
metalica, a través de resultados con un valor de significancia de 0.000, menor
a 0.005 por lo tanto, al igual que el presente trabajo, aprob6 su hipoétesis
alterna rechazando la hipotesis nula, determinando que la gestion
administrativa permite disponer de documentos, politicas y estrategias,
acciones, ajustes y retroalimentacion para que de esa manera las pymes
puedan planificar, organizar, dirigir y a la vez controlar los procesos,
actividades y recursos, y de ese modo entren en un proceso de desarrollo

organizacional.

El objetivo especifico primero de la investigacion fue identificar la relacion
del desarrollo organizacional y la planeacion en la empresa Texavil SAC,
Lince, Lima - 2017. A través de la prueba de correlacién de Pearson se
obtuvo un valor de 0.608 con un nivel de significancia de 0.000 por lo que
siendo menor a 0.05, y cumpliendo la estrategia de la prueba, se establecio
aceptar la hipotesis alterna y rechazar la nula que determina todo lo contrario.
La hipétesis alterna indicé que existe una relacion significativa para desarrollo
organizacional y planeacién con un grado de 95 % de confianza, y un margen

de error del 5 %.
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Los resultados fueron coherentes con lo que sostuvieron Bracho y Carruyo
(2011), en su estudio “Planificacién estratégica y gestion del gerente
educativo en instituciones de educacion primaria”. Estudio cientifico, Revista
Praxis, Santa Marta - Colombia, 2011 donde como propdsito de la
investigacion significoO determinar la relacion entre ambas, donde una vez
realizados todos los célculos, se obtuvo como resultado un coeficiente de
correlacion de Pearson de r = 0,89, una relacion significativa al nivel 0.01.
Este resultado establecido que el desarrollo de la planificacion estratégica,
mejorard en la misma intensidad que mejore la gestion del gerente

educativo.

El objetivo especifico segundo de la investigacion fue establecer la relacion
del desarrollo organizacional y de la organizacién en la empresa Texavil SAC,
Lince, Lima - 2017. Se consigui6 un valor de correlacion de Pearson de 0.651
con una significacion de 0.000, y de acuerdo a la estrategia de la prueba, se
procedi0 a aceptar la hipotesis alterna y rechazar la hipotesis nula,
identificando claramente que existe una relacion significativa entre el
desarrollo organizacional y la organizacién con un margen de equivocacion
del 5 %.

Estos resultados se relacionaron con lo que sostuvieron Moya y Upiachihua
(2016), en su tesis relacion entre gestion administrativa y desempefio de la
fuerza de ventas de Quimica Suiza — Trujillo primer semestre del afio 2016
donde establecié que existe vinculo entre organizacion y el desempefio con
un coeficiente de correlaciéon de 0.434691 que establece una relacion baja
positiva teniendo en cuenta los resultados de aprobacién por parte de los
trabajadores, del organigrama de la empresa, del manual de organizacion de
funciones, profesionalismo de la estructura jerarquica y la disposicion de

recursos humanos y materiales.

Como tercer objetivo especifico de la investigacion se especifico la relaciéon
del desarrollo organizacional y la integracién en la empresa Texavil SAC,

Lince, Lima, 2017. Para ello se utilizé la correlacion de Pearson obteniendo
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un valor de correlacion de 0.671 con una significancia de 0.001 por lo que al
ser menor a 0.05 se aprobd la hipétesis alternativa, la cual indicé un grado de
relacion significante entre el desarrollo organizacional y la integracion con un
grado de 95 % de confianza. Se apoyd asi la teoria presentada por Munch,
en la que sostuvo que la integracion es la funcién a través de la cual se eligen
y obtienen los recursos necesarios como los recursos humanos, técnicos,
materiales y financieros para poner en marcha las decisiones requeridas para

ejecutar los planes de acuerdo con la arquitectura organizacional.

El objetivo especifico 4 del presente estudio fue reconocer la relacion del
desarrollo organizacional y la direccion en la empresa Texavil SAC, Lince,
Lima — 2017. Los resultados obtenidos en la investigacion demostraron, con
un margen de error del 5 %, que existe relacion significativa entre ambas
obteniendo un valor de correlacion de Pearson de 0.738 con una
representatividad de significancia de 0.000, mas bajo que 0.05 como lo
establece la estrategia de la prueba, rechazando la hipoétesis nula y aceptando

la hipotesis alterna.

Estos resultados coincidieron con Banda, J - Silva, V (2016), en su tesis “La
gestion administrativa y su relacién con la productividad laboral de la empresa
Omega Constructor ‘s Building Co. SAC de la ciudad de Tarapoto, en el afio
2014”, donde concluydo que existe relacion entre la Direccion y la
productividad resultados obtenidos gracias a la encuesta aplicada a los
trabajadores donde se tomO en cuenta criterios de motivacion personal,
reconocimiento y satisfaccion del trabajador para establecer medidas o
sistemas adecuados de direccion estableciendo los conductos adecuados a
través de una buena distribucion de trabajo, teniendo en cuenta los niveles de

jerarquia de las organizaciones.

El quinto objetivo especifico del estudio fue analizar la relacién del
desarrollo organizacional y el control en la empresa Texavil SAC, Lince, Lima
- 2017. Por medio de la correlacion de Pearson se obtuvo un valor de

correlacién de 0.654 con un nivel de significancia de 0.002 por lo que siendo
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menor a 0.05 y cumpliendo la estrategia de la prueba, se estableci6é aceptar la
hipotesis alterna, la cual indica que existe una relacion significativa entre el
desarrollo organizacional y el control con un grado de 95 % de confianza y un
riesgo del 5 %.

Estos resultados presentaron relacion con lo que sostuvo Rivera (2014), en
su tesis la gestion administrativa y el desarrollo organizacional de las pymes
de carpinteria metalica de la zona de Canto Grande en San Juan de
Lurigancho donde demostré que si existe nexo entre la gestién administrativa
y el desarrollo empresarial de las pymes de la carpinteria metalica, a través
de resultados con un valor significativo de 0.000, es decir inferior a 0.05 por lo
tanto, al igual que el presente trabajo, se cumplié la hipbtesis alterna y se
rechazd la hipdtesis nula, resultados obtenidos gracias a la encuesta aplicada
a todos los trabajadores donde se tomoO en cuenta criterios de sistema de
monitoreo y control de procesos, evaluacion de inventarios, de personal y

clientes.
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Se concluyé en la existencia de relacion entre desarrollo organizacional y
proceso administrativo, obteniendo una correlacion de Pearson de 0.818
con un nivel de significancia de 0.000, por lo que a medida que mejore las

etapas del proceso administrativo, mejorara el desarrollo organizacional.

Se identific6 que existe relacion entre el desarrollo organizacional y la
planeacion, logrando un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.608
con un valor sig. de 0.000, por lo tanto, a medida que mejore lo relacionado
a la vision, misién, objetivos y estrategias, progresara el desarrollo

organizacional.

Se infirid que existe relacion entre desarrollo organizacional y organizacion,
con una correlacion de Pearson de 0.651 y nivel significante de 0.000 con
la cual a medida que se defina adecuadamente la estructura organizacional

y la coordinacion, seréa favorable para el desarrollo organizacional.

Se especificd que existe relacion entre desarrollo organizacional e
integracion, con un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.697 y un
nivel de significancia de 0.000 con lo que el desarrollo organizacional se
enriquecerad a igual proporcion que los recursos humanos, materiales,

técnicos y financieros sean los adecuados.

Se reconocid que existe relacion entre desarrollo organizacional vy
direccion, obteniendo un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.616
con un nivel de significancia de 0.000 por lo que el desarrollo
organizacional prosperara junto con una adecuada toma de decisiones,

comunicacion, motivacion y liderazgo.

Se establecié que existe relacion entre desarrollo organizacional y control,
alcanzando una correlaciéon de Pearson de 0.573 y un nivel de sig. de
0.001, y a medida que el establecimiento de estandares, la medicion,
correccion 'y la retroalimentacion mejore, avanzara el desarrollo

organizacional.
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Se recomienda a la gerencia efectuar una reingenieria en la forma que se
esta desarrollando las etapas del proceso administrativo teniendo en
cuenta que las mejoras en planear, organizar, integrar, dirigir y controlar

conducira hacia el logro del desarrollo organizacional.

Se recomienda al &area administrativa elaborar un andlisis FODA para
identificar fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas que permita
precisar claramente las actividades adecuadas que determinen el rumbo de
la empresa a través de su mision y vision, con objetivos alcanzables y las

estrategias adecuadas para el logro de los mismos.

Se aconseja al area de personal la elaboracion del organigrama de la
empresa donde esté definido claramente de manera grafica la estructura
jerarquica y funcional de la empresa, y a la vez un manual de funciones
gue delimite las responsabilidades de los empleados a fin de buscar la

eficiencia en su desempefio y evitar duplicidad de esfuerzos.

Se sugiere al area logistica desarrollar una estrategia de aprovisionamiento
de recursos materiales, mediante un sistema de inventarios que permita
gue las lineas de productos ofrecidas cumplan con los requerimientos
exigidos por a los clientes, ya que sus expectativas son cada vez mayores

y la empresa debe estar abierta a cambios y actualizaciones constantes.

Se propone al area de recursos humanos elaborar un plan de incentivos y
promociones, que incluya beneficios econémicos, laborales, de formacion,
y otras sugeridas por los trabajadores buscando asi una comunicacion
asertiva que los motive a buscar la eficiencia con el objetivo de influir en la

realizacion de su trabajo con liderazgo, responsabilidad e identidad.

Se exhorta al area de ventas incorporar un sistema de evaluacion de
desempefio con estdndares que permitan medir los resultados de los
vendedores corrigiendo desviaciones y buscando mejorar en la eficiencia

de sus actividades que permitan incrementar y mejorar sus resultados.
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Anexo 1: Instrumentos

Desarrollo Organizacional

Estimado: Lo saluda Madani Sdenz Huaman participante del Programa SUBE - Universidad
Cesar Vallejo y me dirijo a usted, para presentar un cuestionario que tiene como objetivo
conseguir informacién importante sobre el desarrollo organizacional que se desarrolla en la
empresa. Este instrumento es andénimo y los resultados que se obtendran seran Unicamente
para la investigacion.

En el listado siguiente marque con una "X” la respuesta que estime conveniente.

Siempre 5 Sexo: F| M
Casi siempre 4 Edad:
A veces 3
Casi nunca 2
Nunca 1
Dimensiones Indicadores 112|3|4]5
1 Métodos laborales
Considero que la empresa emplea métodos
1 |[laborales adecuados en los procesos para la
resolucién de problemas y conflictos.
Procesos parala 2 Amenazas
resolucion de Considero que al identificarse las amenazas de la
problemas y 2 | empresa se elaboran procesos para la resolucién de
conflictos problemas y conflictos
3 Oportunidades
Percibo que las oportunidades son aprovechadas
3 | correctamente en la resolucién de los problemas y
conflictos.
4 Mejorar los procesos
4 Identifico que se mejoran los procesos de la
organizacion para buscar su renovacion
5 Adaptacion a los procesos
Procesos de 5 Los trabajadores se adaptan a los procesos para
renovacion sobrevivir a una renovacion constante.
6 Cambio de estilo administrativo
Observo que los procesos de renovacion incluyen
6 |un cambio de estilo administrativo que beneficia la
organizacion.
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7 Comunicacion con los subordinados
El Gerente mantiene comunicacion con los
7 |subordinados desarrollando una administracion
participativa.
8 Inclusién de los empleados en latoma de
Administracion decisiones
participativa 8 Considero que me siento parte en la toma de
decisiones de la Gerencia
o Cambio de cultura organizacional
Percibo que se desarrolla un cambio de cultura
9 |organizacional generando una administracion
participativa.
10 Libertad para actuar de los equipos
Identifico que los equipos de trabajo se sienten
10 . ; X
fortalecidos porque tienen libertad para actuar
11 Participacion en las decisiones
Desarrollo y
fortalecimiento de 11 Observo que los trabajadores participan en las
equipos decisiones logrando el fortalecimiento de equipos
12 Gerente orientador - estimulador
La gerencia cumple un papel de orientador -
12 |estimulador que promueve el desarrollo vy
fortalecimiento de equipos
13 Diagndstico
13 Percibo que la investigacion ayuda al diagnéstico de
problemas y plantea acciones para su solucién
14 Obtencién de datos
14 Considero que la investigacién - accién permite la
obtencién de datos para la mejora de la empresa
15 Retroalimentacién de datos
Considero que soy retroalimentado con los datos
15 | obtenidos de la investigacién - accion aplicada a la
empresa
Investigacién -
accion 16 Exploracién
Percibo que los miembros de la organizacién
16 |exploran datos obtenidos a través de Ila
investigacion - accion aplicada a la empresa
17 Planeacion
Observo que la empresa desarrolla planes
17 especificos para resolver los problemas de la
organizacion identificados por la investigacion —
accion
18 Ejecucion
18 Considero que la empresa ejecuta acciones

correctivas sugeridas por la investigacion - accion




73

PROCESO ADMINISTRATIVO

Estimado: Lo saluda Madani Séenz Huaman participante del Programa SUBE -
Universidad Cesar Vallejo y me dirijo a usted, para presentar un cuestionario que tiene
como objetivo conseguir informacion importante sobre el desarrollo organizacional que se
desarrolla en la empresa. Este instrumento es an6nimo y los resultados que se obtendran
seran unicamente para la investigacion.

En el listado siguiente marque con una "X” la respuesta que estime conveniente

Siempre 5 Sexo: F | M
Casi siempre 4 Edad:
A veces 3
Casi nunca 2
Nunca 1
Dimensiones Indicadores 112)|3|4]|5
1 Mision
Observo que, por medio de la planeacién, la misién
1 |de la empresa es de conocimiento de los
trabajadores.
2 Vision
2 Considero que la planeacion describe una visién
., gue determina del rumbo de la empresa.
Planeacion
3 Objetivos
3 Percibo que la planeacion de objetivos que se
plantean son alcanzables.
4 Estrategias para el logro de objetivos
4 Considero adecuadas las estrategias planeadas
para el logro de objetivos.
5 Divisién del trabajo
5 Observo que la estructura organizacional facilita el
o proceso administrativo.
Organizacién
6 Coordinacion
Considero que la organizacion tiene una buena
coordinacion y evita duplicidades de trabajo.
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7 Recursos Humanos

7 Percibo que la integracion de recursos humanos se
considera importante en el centro laboral.

8 Recursos materiales

8 Considero que la integracion de recursos
materiales retine las normas de calidad.

., 9 Recursos técnicos
Integracion

o |ldentifico un software actualizado que facilita la
integracién de los recursos técnicos de la empresa.

10 |ldentifico un hardware actualizado que facilita la
integracién de los recursos técnicos de la empresa.

10 Recursos financieros

11 | Percibo que la empresa no presenta riesgos en la
integracién de recursos financieros.

11 Toma de decisiones

12 Percibo que las tomas de decisiones de la
Direccion resultan ser las adecuadas.

12 Comunicacion

13 Considero que la Direccibn practica una

_ y comunicacion asertiva con sus trabajadores.
Direccion

13 Motivacion

14 Identifico que la direccién incluye politicas de
incentivos para buscar la motivacion del personal.

14 Liderazgo

15 | Considero que la Direccién tiene la capacidad de
liderazgo para conseguir los resultados esperados.

15 Establecimiento de estandares

16 Percibo que el establecimiento de estandares para
la medicion son los adecuados para el control.

16 Medicién

17 Considero que se miden los resultados de los
trabajadores para el control de sus avances.

Control L.

17 Correccién
Observo que se establece un control adecuado que

18 |permite generar medidas correctivas para la
empresa.

18 Retroalimentacion
Considero que se emplea la retroalimentacion

19 |como una herramienta de control para la mejora

continua.
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Anexo 2: Validacién de instrumentos

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y Nombres del validador.: Dr/ Mg. bf‘ ﬁaw/&*&w a"‘"’ /4,921*
1.2 Cargo e Institucién donde Iaboga: 2vel - ewenlr - FFPY _ icv
1.3 Especialidad del validador: i&wudg&,_ - M<ué)‘)

1.4 Nombre del Instrumento y finalidad de su aplicacién:

1.5 Titulo de la Investigacién:

1.6 Autordel Instrumento:

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Buena Excelente
Muy Buena

CRITERIOS INDICADORES 61-80%
00-20 21-40% 41-60% 81-100%

Esta formulado con lenguaje
1. CLARIDAD . ,
apropiado y especifico

Esta expresado en conductas

2. OBJETIVIDAD
observables

Adecuado al avance de la cienciay
3. ACTUALIDAD
tecnologia

Comprende los aspecti tidad
4. SUFICIENCIA P s aspectos en can
y calidad

Adecuado para valorar aspectos de
5. INTENCIONALIDAD h
las estrategias

Basado en aspectos tedricos-
6. CONSISTENCIA S
cientificos

Entre los indices, indicadores y las
7. COHERENCIA - -
dimensiones

La estrategia responde al propésito
del diagnostico

8. METODOLOGIA

El instrumento es funcional para el

NN ™™ N NS %

9. PERTINENCIA

propdsito de la investigacion

Pertinencia de los items o reactivos del instrumento:
Primera variable:

MEDIANAMENTE
INSTRUMENTO SUFICIENTE INSUFICIENTE

SUFICIENTE

item 1

Item 2

Item 3

Item 4

Item 5
Item 6

Item 7

Item 8

-

Item 9

RS AYRS N

Oficina de Investigacion UCV — Lima — Este



Item 10

Item 11

Item 12

Item 13

Item 14

Item 15

Item 16

4
/
/
v
/
7
v

/

Item 17

Item 18

v

La evaluacién se realiza de todos los items de la primera variable
Segunda variable:

Item 1

Item 2

item 3

Item 4

Item 5

Item 6

Item 7

item 8

Item 9

Item 10

Item 11

Item 12

Item 13

Item 14

Item 15

Item 16

Item 17

Item 18

NECS AR < \\\\\\'\'\\\\

Item 19

La evaluacién se realiza de todos los ftems de la segunda variable

IIl. PROMEDIO DE VALORACION: 8 2 %. V: ORINION DE APLICABILIDAD:

Lugary fecha:

7
y

r aplicado.

Firma del Experto Informante.

DNI. N2 Gl TeléfonoNe_44219662%

Oficina de Investigacion UCV — Lima - Este
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

.  DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y Nombres del validador.: Dr/ Mg. 5?”"

kvt /U-zw_gz;uo E

1.2 Cargo e Institucién donde Iaborfz,&’mJiW/Y)'rC/ A_;ch,,~ o A A/O(,c oV

1.3 Especialidad del validador:
1.4 Nombre del Instrumento y finalidad de su aplicacién:
1.5 Titulo de la Investigacién:

1.6

i 4~V ) o

Autor del Instrumento:

Il.  ASPECTOS DE VALIDACION:

CRITERIOS

1. CLARIDAD

INDICADORES

Esta formulado con lenguaje
apropiado y especifico

Deficiente

00-20%

Buena Excelente

Regular

Muy Buena

61-80%

21-40% 41-60%

2. OBIETIVIDAD

Esta expresado en conductas
observables

3. ACTUALIDAD

Adecuado al avance de la ciencia y
tecnologia

4. SUFICIENCIA

Comprende los aspectos en cantidad
y calidad

¢

INTENCIONALIDAD

Adecuado para valorar aspectos de
las estrategias

6. CONSISTENCIA

Basado en aspectos tedricos-
cientificos

7. COHERENCIA

Entre los indices, indicadores y las
dimensiones

8. METODOLOGIA

La estrategia responde al propdsito
del diagnostico

9. PERTINENCIA

El instrumento es funcional para el
propésito de la investigacion

PROMEDIO DE VALIDACION

Pertinencia de los items o reactivos del instrumento:

Primera variable:

INSTRUMENTO

SUFICIENTE

MEDIANAMENTE
INSUFICIENTE

SUFICIENTE

item 1

Item 2

Item 3

item 4

Item 5

Item 6

Item 7

Item 8

Item 9

NN R
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Item 10 o
Item 11 /

item 12 £
item 13 o
Item 14 ’
item 15 /7
Item 16 &
tem 17 £
item 18 7

La evaluacién se realiza de todos los items de la primera variable

Segunda variable:

MEDIANAMENTE N
INSTRUMENTO SUFICIENTE INSUFICIENTE
SUFICIENTE

Item 1
Item 2
item 3
Item 4
Item 5

Item 6
Item 7

Item 8
Item 9
Item 10
Item 11
Item 12
Item 13
Item 14
Item 15
item 16
Item 17
Item 18
Item 19

\\Q\\§\\\\\x§\\\3b

La evaluacién se realiza de todos los items de la segunda variable

1. PROMEDIO DE VALORACION: ZS 5 %. V: OPINION DE APLICABILIDAD:

(Atrumento puede ser aplicado, tal como estd elaborado.

( ) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugar y fecha:

Fi hformante.

M. N2 M[Teléfono Ne ZZ‘/(/ DS
IME. CP<C 9372«2 E. oot Nrzomo -
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLE)O

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES: A s A
1.1 Apellidos y Nombres del vahdador.(Dr/ Mg. ‘/‘L\ Named /\ wad ‘\)1 (D
1.2 Cargo e Institucién donde labora: _ DT C . PEPA
1.3 Especialidad del validador: Dt AR sl (SATAC S en
1.4 Nombre del Instrumento y finalidad de su aplicacién:

15 Titulo de la Investigacion:

1.6 Autor del Instrumento

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

Enta formulado con lengueje

apropiado y especifico

Esta expresado en conductas

1. OBIETIVIDAD "
observables
Adecuado al avance de la clencia y
3. ACTUALIDAD
tecnologa
Comprende los aspectos en cantidad
4 SURCENCA

y calidaa

Adecusdo para valorar aspectos de
5. INTENCIONALIDAD
|3 estrategias

Basado en aspectos tedricos

clentificos 7/

Entre los indices, Indicadores y las

gimensiones

La estrategla responde al proposito
& METODOLOGIA
el disgnostico

El instrumento es funcional para el
9. PERTINENCIA

proposito de ls investigacion F 4

Pertinencia de los items o reactivos del instrumento:
Primera variable:

INSTRUMENT
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Item 10

Item 11

Item 12

Item 13

Item 14

Item 15

AANRAN

Item 16

Item 17

/

Item 18

La evaluacién se realiza de todos los items de la primera variable
Segunda variable:

MEDIANAMENTE
INSTRUMENTO SUFICIENTE INSUFICIENTE
SUFICIENTE

item 1

item 2

item3

Item 4

item 5

Item 6

Item 7

item 8

Item 9

Item 10

Item 11

Item 12

Item 13

Item 14

Item 15

N UL AR AN

Item 16

item 17

Item 18

Item 19

La evaluacién se realiza de todos los items de la segunda variable

1Il. PROMEDIO DE VALORACION: 8 e %. V: OPINION DE APLICABILIDAD:

(/) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

( ) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

| /
Lugary fecha:

N

Firma delwo/lnf(rmante.

DNI. N 2227€) 3 Teléfono Ne 949¢ 27 F 30
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Anexo 3: Matriz de consistencia

Tabla 30. Matriz de consistencia
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Desarrollo organizacional y proceso administrativo de la empresa Texavil SAC, Lince, 2017

Problema

Objetivo

Objetivos

Hipétesis

general Problemas especificos general especificos general Hipotesis especificas Variables Dimensiones Indicadores
Identificar la Procesos para la Métodos laborales
;,Cémo se relaciona el relacion del . . i6
¢ Existe relacion favorable resolucion de Amenazas
dgsar_rollo dgsaryollo entre desarrollo problemas y conflictos | Oportunidades
organizacional y la organizacional y la RS Mei I "
i6 (s organizacional y ejorar los procesos
planeacién en la planeacion en la - d ional
; : planeacion en la empresa _ .. | Adaptacion a los procesos
empresa Texavil SAC, empresa Texavil ) - . I Procesos de renovacion
Lince, Lima 20177 SAC, Lince, Lima - Texavil SAC, Lince, Lima = ; ; i i
ce, - ' g - 2017. S Cambio de estilo administrativo
2017- .6 . .z .
ﬁ Comunicacion con los subordinados
Establecer la = Administracion Inclusién de los empleados en la toma
s L relacion del . - g participativa de decisiones
¢Cual es larelacion Existe relacion adecuada hd - —
del desarrollo desarrollo entre desarrollo ] Cambio de la cultura organizacional
R organizacional y la e ; ;
organizacional y la ganizacio YI organizacional y e} Desgrr_ollo y lee_rtgd para actuar de llols equipos
A izacion en | organizacion en fa izacion en | S fortalecimiento de Participacion en las decisiones
¢Qué organizacion en la empresa Texavil organizacion en la bt ' : :
relacion empresa Texavil SAC, ) SAC. Lince. Lima - Existe empresa Texavil SAC, I equipos Gerente orientador - estimulador
. Li Lima 20177 Determinar la ' ' 9 Li Lima - 2017 4] e
existe entre Ince, Lima ‘ - 2017 relacion Ince, Lima : ) Diagnéstico
| relacion entre : iqnificati @) —
desaerrollo el desarrollo Slger:mltlrceaellva Obtencién de datos
organizacio organizacion Especificar la desarrollo Investigacion — accion. | Retroalimentacién de datos
9 Ly el ¢De qué manera se alyel relacion del o Existe relacion Exploracion
naly e relaciona del desarrollo proceso desarrollo (IJrgalnlzamona representativa entre Planeacién
dprchsto ii organizacional y la administrativ | organizacional y la é/e. pr?c?so desarrollo organizacional Ejecucion
administrau integracion en la oenla integracion en la administrativo e integracién en la —
Vo en la em : : dela . Mision
presa Texavil SAC, empresa empresa Texavil empresa Texavil SAC de Vision
empresa Lince, Lima 20177 Texavil SAC, | SAC, Lince, Lima - empresa Lince, Lima - 2017. Planificacién
Texavil . : 20 Texavil SAC, Obieti
: Lince, Lima - 17. : . jetivos
SAC, Lince, Lince, Lima - —
Lima - 2017. Reconocer la 2017 o Estrategias para el logro de objetivos
2017? ¢En qué forma se relacion del Existe relacion relevante = Organizacién D'V'S'O_” d?' trabajo
relaciona el desarrollo desarrollo entre desarrollo © Coordinacion
organizacional y la organizacional y la organizacional y direccién D Recursos humanos
direccion en la direccion en la en la empresa Texavil = Int L Recursos materiales
empresa '!'exavil SAC, empresa Te>§avil SAC de Lince, Lima - _g ntegracion Recursos técnicos
Lince, Lima 2017? SAC, Lince, Lima - 2017. @ Recursos financieros
2017. 8 Toma de decisiones
) Definir la relacién . . . L el Comunicacion
;,De qué modo se Existe relacion expresiva Q Direccion Py
¢Deq del desarrollo p o Motivacion
relaciona el desarrollo e entre desarrollo a Lid
o organizacional y el o iderazgo
organizacional y el organizacional y control — -
control en la h Establecimiento de estandares
control en la empresa empresa Texavil en la empresa Texavil Medicid
Texavil SAC, Lince, SACp Lince. Lima - SAC de Lince, Lima - Control edicion
lima 20177 ’ 2017' 2017. Correccion

Retroalimentacion
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Anexo 4: Tablas de frecuencias

Tabla 31
Frecuencia item 1

Considero que la empresa emplea métodos laborales adecuados en los procesos para la resolucion de problemas

y conflictos.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Valido Casi nunca 3 10,0 10,0 10,0
A veces 17 56,7 56,7 66,7
Casi siempre 4 13,3 13,3 80,0
Siempre 6 20,0 20,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Considero que la empresa emplea métodos laborales adecuados en los
procesos para laresolucion de problemas y conflictos.

Porcentaje

CASI NUNCA, o VECES CAS| SIEMPRE SIEMPRE

Considero que |la empresa emplea métodos laborales
adecuados en los procesos para la resolucion de
problemas y conflictos.

Figura 2. Gréfico de barras porcentual item 1

Tabla 32
Frecuencia item 2

Considero que al identificarse las amenazas de la empresa se elaboran procesos para la resolucién de problemas

y conflictos
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Casi nunca 5 16,7 16,7 16,7
A Veces 9 30,0 30,0 46,7
Casi siempre 14 46,7 46,7 93,3
Siempre 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos



Considero que al identificarse las amenazas de la empresa se elaboran
procesos para laresolucion de problemas y conflictos

Porcentaje

CASI NUMNCA A WVECES CASI SEEMPRE SIEMPRE

Considero que al identificarse las amenazas de la
empresa se elaboran procesos para laresolucion de
problemas y conflictos

Figura 3. Gréfico de barras porcentual item 2

Tabla 33
Frecuencia item 3
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Percibo que las oportunidades son aprovechadas correctamente en laresolucion de los problemas y conflictos.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Casi nunca 2 6,7 6,7 6,7
A veces 21 70,0 70,0 76,7
Casi siempre 5 16,7 16,7 93,3
Siempre 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Percibo que las oportunidades son aprovechadas correctamente en la
resolucion de los problemas y conflictos.

Porcentaje

CASI NUMNCA A WVECES CASI SEEMPRE SIEMPRE

Percibo que las cportunidades son aprovechadas
correctamente en laresolucion de los problemas y
conflictos.

Figura 4. Gréfico de barras porcentual item 3



Tabla 34
Frecuencia item 4

Identifico que se mejoran los procesos de la organizacién para buscar su renovacion

84

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Casi nunca 4 13,3 13,3 13,3
A veces 7 23,3 23,3 36,7
Casi siempre 13 43,3 43,3 80,0
Siempre 6 20,0 20,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Identifico que se mejoran los procesos de la organizacion para

buscar su renovacion

Porcentaje

CAS]I NUNC2, A WECES CAS| SIEMPRE

SIEMPRE

Identifico que se mejoran los procesos de la
organizacion para buscar su renovacion

Figura 5. Gréfico de barras porcentual item 4

Tabla 35
Frecuencia item 5

Los trabajadores se adaptan a los procesos para sobrevivir a unarenovacién constante.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Casi nunca 2 6,7 6,7 6,7
A veces 14 46,7 46,7 53,3
Casi siempre 7 23,3 23,3 76,7
Siempre 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos
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Los trabajadores se adaptan a los procesos para sobrevivir a
una renovacion constante.

Porcentaje

CAS] MUNC & A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Los trabajadores se adaptan a los procesos
para sobrevivir a una renovacion constante.

Figura 6. Grafico de barras porcentual item 5

Tabla 36
Frecuencia item 6

Observo que los procesos de renovacion incluyen un cambio de estilo administrativo que beneficia a la

organizacion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Nunca 2 6,7 6,7 6,7
Casi nunca 8 26,7 26,7 33,3
A veces 7 23,3 23,3 56,7
Casi siempre 10 33,3 33,3 90,0
Siempre 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Observo que los procesos de renovacion incluyen un cambio de estilo
administrativo que beneficia a la organizacién.

Porcentaje

MUMNC A, CAS]I MUNCA, AWECES CASISIEMPRE SIEMPRE

Observo que los procesos de renovacion incluyen un
cambio de estilo administrativo que beneficiaala
organizacion.

Figura 7. Grafico de barras porcentual item 6



Tabla 37
Frecuencia item 7
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El gerente mantiene comunicacién con los subordinados desarrollando una administracion participativa.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Casi nunca 3 10,0 10,0 10,0
A veces 14 46,7 46,7 56,7
Casi siempre 8 26,7 26,7 83,3
Siempre 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

El Gerente mantiene comunicacion con los subordinados desarrollando
una administraciéon participativa.

Porcentaje

I
SIEMPRE

[} T [
CASI NUMNC 2 A WECES CASI SIEMPRE

El Gerente mantiene comunicacién con los
subordinados desarrollando una administracién
participativa.

Figura 8. Grafico de barras porcentual item 7

Tabla 38
Frecuencia item 8

Considero que me siento parte en latoma de decisiones de la gerencia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Nunca 3 10,0 10,0 10,0
Casi hunca 7 23,3 23,3 33,3
A veces 11 36,7 36,7 70,0
Casi siempre 8 26,7 26,7 96,7
Siempre 1 3,3 33 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos



Considero que me siento parte en latoma de decisiones de la Gerencia

Poreentaje

MILUMNC 2 CASIHUNCA A WECES

CAS|
SIEMPRE

decisiones de la Gerencia

SIEMPRE

Considero que me siento parte en la toma de

Figura 9. Grafico de barras porcentual item 8

Tabla 39
Frecuencia item 9
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Percibo que se desarrolla un cambio de cultura organizacional generando una administracion participativa.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Nunca 2 6,7 6,7 6,7
Casi nunca 4 13,3 13,3 20,0
A veces 6 20,0 20,0 40,0
Casi siempre 8 26,7 26,7 66,7
Siempre 10 33,3 33,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Percibo que se desarrolla un cambio de cultura organizacional generando

una administracion participativa.

40

Porcentaje

[l Ll I 1
MLINC A, CASINUNCA A WECTES CASISEMPRE

participativa.

[
SIEMPRE

Percibo que se desarreolla un cambio de cultura
organizacional generando una administraciéon

Figura 10. Grafico de barras porcentual item 9



Tabla 40
Frecuencia item 10

Identifico que los equipos de trabajo se sienten fortalecidos porque tienen libertad para actuar
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Casi nunca 7 23,3 23,3 23,3
A veces 6 20,0 20,0 43,3
Casi siempre 14 46,7 46,7 90,0
Siempre 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Identifico que los equipos de trabajo se sienten fortalecidos porque

tienen libertad para actuar

Porcentaje

CASI NUMNCA ANVECES CAS| SEEMPRE SIEMPRE

Identifico que los equipos de trabajo se sienten
fortalecidos porque tienen libertad para actuar

Figura 11. Grafico de barras porcentual item 10

Tabla 41

Frecuencia item 11

Observo que los trabajadores participan en las decisiones logrando el fortalecimiento de equipos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Nunca 2 6,7 6,7 6,7
Casi hunca 3 10,0 10,0 16,7
A veces 16 53,3 53,3 70,0
Casi siempre 6 20,0 20,0 90,0
Siempre 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos
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Observo que los trabajadores participan en las decisiones logrando el
fortalecimiento de equipos

Porcentaje

| 1 ! ] |
NUNC A, CASIMNUNCA A WECES CAS| SIEMPRE
SIEMPRE

Observo ?ue los trabajadores participan en las
decisiones logrando el fortalecimiento de equipos

Figura 12. Gréfico de barras porcentual item 11

Tabla 42
Frecuencia item 12

La gerencia cumple un papel de orientador - estimulador que promueve el desarrollo y fortalecimiento de equipos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Casi nunca 6 20,0 20,0 20,0
A veces 11 36,7 36,7 56,7
Casi siempre 8 26,7 26,7 83,3
Siempre 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

La gerencia cumple un papel de orientador - estimulador que promueve el
desarrollo y fortalecimiento de equipos

Porcentaje

CAS] NUNCA ANECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

La gerencia cumple un papel de orientador -
estimulador que promueve el desarrollo y
fortalecimiento de equipos

Figura 13. Grafico de barras porcentual item 12



Tabla 43

Frecuencia item 13

Percibo que lainvestigacién ayuda al diagndstico de problemas y plantea acciones para su solucién

90

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Casi nunca 5 16,7 16,7 16,7
A veces 12 40,0 40,0 56,7
Casi siempre 6 20,0 20,0 76,7
Siempre 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Percibo que la investigacion ayuda al diagnéstico de problemas vy

plantea acciones para su solucion

Porcentaje

1 1 I 1
CASI NUNCA A NWECES CAS| SIEMPRE SIEMPRE

Percibo que la investigacion ayuda al diagnostico
de problemas y plantea acciones para su solucion

Figura 14. Gréfico de barras porcentual item 13

Tabla 44

Frecuencia item 14

Considero que la investigacion - accion permite la obtencién de datos parala mejora de la empresa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Casi nunca 1 3.3 33 3,3
A veces 13 43,3 43,3 46,7
Casi siempre 12 40,0 40,0 86,7
Siempre 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos



Considero que la investigacion - accion permite la obtencion de datos
parala mejora de la empresa

Porcentaje

1 I [}
CASI MUNCA A WECES CAS| SIEMPRE SIEMPRE

Considero que la investigacion - accion permite la
obtencion de datos para la mejora de la empresa

Figura 15. Gréfico de barras porcentual item 14

Tabla 45
Frecuencia item 15
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Considero que soy retroalimentado con los datos obtenidos de lainvestigacion - accion aplicada a la empresa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Casi nunca 4 13,3 13,3 13,3
A veces 9 30,0 30,0 43,3
Casi siempre 16 53,3 53,3 96,7
Siempre 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Considero que soy retroalimentado con los datos obtenidos de la
investigacion - accion aplicada a la empresa

Porcentaje

CASI MUNCA A WECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Considero que soy retroalimentado con los datos
obtenidos de la investigacion - accion aplicada a la
empresa

Figura 16. Grafico de barras porcentual item 15
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Tabla 46
Frecuencia item 16

Percibo que los miembros de la organizacion exploran datos obtenidos a través de la investigacion - accién

aplicada ala empresa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Casi nunca 3 10,0 10,0 10,0
A veces 16 53,3 53,3 63,3
Casi siempre 11 36,7 36,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Percibo que los miembros de la organizacién exploran datos obtenidos a
través de la investigacion - accion aplicada a la empresa

=[x

SO

40

30

Porcentaje

20

T v I
CASI NUNCA A WVECES CASI SIEMPRE

Percibo que los miembros de la organizacién exploran
datos obtenidos a través de la investigacion - accion
aplicada a la empresa

Figura 17. Gréfico de barras porcentual item 16

Tabla 47
Frecuencia item 17

Observo que la empresa desarrolla planes especificos para resolver los problemas de la organizacién

identificados por lainvestigacién —accién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Nunca 1 3.3 33 3,3
Casi hunca 4 13,3 13,3 16,7
A veces 21 70,0 70,0 86,7
Casi siempre 3 10,0 10,0 96,7
Siempre 1 3,3 33 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos



Observo que la empresa desarrolla planes especificos para resolver los
problemas de la organizacion identificados por la investigacion - accion

Porcentaje

T 1 v
MURNC A CASINUNCA A VECES CASI SIEMPRE

g

SIEMPRE

Observo que |la empresa desarrolla planes especificos
para resolver los problemas de la organizacién
identificados por la investigacion - accion

Figura 18. Grafico de barras porcentual item 17

Tabla 48

Frecuencia item 18

Considero que la empresa ejecuta acciones correctivas sugeridas por lainvestigacién —accion
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Nunca 1 3,3 33 3,3
Casi nunca 4 13,3 13,3 16,7
A veces 18 60,0 60,0 76,7
Casi siempre 6 20,0 20,0 96,7
Siempre 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Considero que la empresa ejecuta acciones correctivas sugeridas por la

investigacion - accion

Porcentaje

T
CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

Considero que la empresa ejecuta acciones
correctivas sugeridas por la investigacion - accion

Figura 19.

Gréfico de barras porcentual item 18



Tabla 49
Frecuencia item 19
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Observo que, por medio de la planeacion, la mision de la empresa es de conocimiento de los trabajadores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Nunca 2 6,7 6,7 6,7
Casi nunca 4 13,3 13,3 20,0
A veces 9 30,0 30,0 50,0
Casi siempre 8 26,7 26,7 76,7
Siempre 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Observo que por medio de la planeacién, la misién de la empresa es de
conocimiento de los trabajadores

8]
=]

Porcentaje

=]

U I
NUNC A2 CASI NUNCA,

T T
A VECES — CASI SIEMPRE

T
SIEMPRE

Observo que por medio de la planeacion, la misjén de

la empresa es de cor

1ito de los tr

Figura 20. Gréfico de barras porcentual item 19

Tabla 50

Frecuencia item 20

Considero que la planeacién describe una visiéon que determina del rumbo de la empresa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Casi nunca 2 6,7 6,7 6,7
A veces 10 33,3 33,3 40,0
Casi siempre 15 50,0 50,0 90,0
Siempre 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos
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Considero que la planeacién describe una visién que
determina del rumbo de la empresa

a0

401

30

Porcentaje

10

CASI MUMNCA ANECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Considero que la planeacion describe una vision que
determina del rumbo de la empresa

Figura 21. Grafico de barras porcentual item 20

Tabla 51
Frecuencia item 21

Percibo que la planeacién de objetivos que se plantean son alcanzables

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Nunca 2 6,7 6,7 6,7
A veces 13 43,3 43,3 50,0
Casi siempre 8 26,7 26,7 76,7
Siempre 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Percibo que la planeacion de objetivos que se plantean son
alcanzables

Porcentaje

FUIMC A A NWECES CAS| SIEMPRE SIEMPRE

Percibo que la planeacion de objetivos que
se plantean son alcanzables

Figura 22. Grafico de barras porcentual item 21




Tabla 52
Frecuencia item 22
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Considero adecuadas las estrategias planeadas para el logro de objetivos.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Casi nunca 2 6,7 6,7 6,7
A veces 18 60,0 60,0 66,7
Casi siempre 7 23,3 23,3 90,0
Siempre 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Considero adecuadas las estrategias planeadas para el logro
de objetivos.

Porcentaje

CASINUMCA AWECES CASISEMPRE  SIEMPRE

Considero adecuadas las estrategias
planeadas para el logro de objetivos.

Figura 23. Gréfico de barras porcentual item 22

Tabla 53
Frecuencia item 23

Observo que la estructura organizacional facilita el proceso administrativo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido A veces 9 30,0 30,0 30,0
Casi siempre 10 33,3 33,3 63,3
Siempre 11 36,7 36,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos



Observo que la estructura organizacional facilita el proceso
administrativo

Porcentaje

A WECES CAS] SIEMPRE SIEMFRE

Observo que la estructura organizacional
facilita el proceso administrative

Figura 24. Grafico de barras porcentual item 23

Tabla 54
Frecuencia item 24

Considero que la organizacion tiene una buena coordinacién y evita duplicidades de trabajo
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Casi nunca 2 6,7 6,7 6,7
A veces 13 43,3 43,3 50,0
Casi siempre 10 33,3 33,3 83,3
Siempre 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Considero que la organizacion tiene una buena coordinacién y
evita duplicidades de trabajo

Porcentaje

CAS| MUNCA, ANECES CASI SIEEMPRE SIEMPRE

Considero que la organizacion tiene una buena
coordinacion y evita duplicidades de trabajo

Figura 25. Grafico de barras porcentual item 24
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Tabla 55
Frecuencia item 25

Percibo que laintegracion de recursos humanos se considera importante en el centro laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Casi nunca 6 20,0 20,0 20,0
A veces 9 30,0 30,0 50,0
Casi siempre 4 13,3 13,3 63,3
Siempre 11 36,7 36,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Percibo que la integracién de recursos humanos se considera
importante en el centro laboral

Porcentaje

CASI NUNCA A WECES CAS| SIEEMPRE SIEMPRE

Percibo que la integracion de recursos humanos
se considera importante en el centro laboral

Figura 26. Gréfico de barras porcentual item 25

Tabla 56
Frecuencia item 26

Considero que la integracién de recursos materiales reine las normas de calidad.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Casi nunca 2 6,7 6,7 6,7
A veces 11 36,7 36,7 43,3
Casi siempre 14 46,7 46,7 90,0
Siempre 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos
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Considero que la integracién de recursos materiales reune las
normas de calidad.

Porcentaje

CAS] NUMNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Considero que la integracion de recursos
materiales redne las normas de calidad.

Figura 27. Grafico de barras porcentual item 26

Tabla 57
Frecuencia item 27

Identifico un software actualizado que facilitala integracién de los recursos técnicos de la empresa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Casi nunca 3 10,0 10,0 10,0
A veces 13 43,3 43,3 53,3
Casi siempre 10 33,3 33,3 86,7
Siempre 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Identifico un software actualizado que facilita la integracion de los
recursos técnicos de la empresa

Porcentaje

1 1 1 I
CASINUNC A A CWECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Identifico un software actualizado que facilita la
integracion de los recursos técnicos de la empresa

Figura 28. Grafico de barras porcentual item 27
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Tabla 58
Frecuencia item 28

Identifico un hardware actualizado que facilita la integracion de los recursos técnicos de la empresa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Casi nunca 4 13,3 13,3 13,3
A veces 11 36,7 36,7 50,0
Casi siempre 10 33,3 33,3 83,3
Siempre 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Identifico un hardware actualizado que facilita la integracion de los
recursos técnicos de la empresa

Porcentaje

T 1 I )
CASI MUNTA A WVECES CAS| SIEMPRE SIEMPRE

Identifico un hardware actualizado que facilita la
integracion de los recursos técnicos de la empresa

Figura 29. Gréfico de barras porcentual item 28

Tabla 59
Frecuencia item 29

Percibo que la empresa no presenta riesgos en la integracién de recursos financieros

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Nunca 3 10,0 10,0 10,0
Casi hunca 2 6,7 6,7 16,7
A veces 11 36,7 36,7 53,3
Casi siempre 12 40,0 40,0 93,3
Siempre 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos



Percibo que la empresa no presenta riesgos en la integracion de
recursos financieros

Porcentaje

MUNC A, CASIMNUNCA A WVECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE

Percibo que la empresa no presenta riesgos en la
integracion de recursos financieros

Figura 30. Grafico de barras porcentual item 29

Tabla 60
Frecuencia item 30

Percibo que latomade decisiones de la Direccion resultan ser las adecuadas
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido A veces 20 66,7 66,7 66,7
Casi siempre 8 26,7 26,7 93,3
Siempre 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Percibo que la toma de decisiones de la Direccién resultan
las adecuadas

ser

Porcentaje

A WECES CAS| SIEMFRE SIEMPRE

Percibo que latoma de decisiones de la
Direccion resultan ser las adecuadas

Figura 31. Grafico de barras porcentual item 30
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Tabla 61
Frecuencia item 31

Considero que la Direccion practica una comunicacion asertiva con sus trabajadores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Nunca 4 13,3 13,3 13,3
Casi nunca 2 6,7 6,7 20,0
A veces 9 30,0 30,0 50,0
Casi siempre 13 43,3 43,3 93,3
Siempre 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Considero que la Direccién practica una comunicacién asertiva con sus

trabajadores

40

Porcentaje

2o

10
o 1 T

T 1}
MUMC A, CASI MUMCA A WVECES CAS|
SIEMFPRE

T
SIEMPRE

Considero que la Direccién practica una
comunicacién asertiva con sus trabajadores

Figura 32. Gréfico de barras porcentual item 31

Tabla 62
Frecuencia item 32

Identifico que la Direccién incluye politicas de incentivos para buscar la motivacion del personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Nunca 2 6,7 6,7 6,7
Casi hunca 12 40,0 40,0 46,7
A veces 9 30,0 30,0 76,7
Casi siempre 6 20,0 20,0 96,7
Siempre 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos



Identifico que la Direccion incluye politicas de incentivos para buscar la

motivacion del personal

Porcentaje

MUMNCA, CASIMUNTA A VECES CAS| SIEMPRE
SIEMPRE

Identifico que la Direccion incluye politicas de
incentivos para buscar la motivaciéon del personal

Figura 33.

Tabla 63

Grafico de barras porcentual item 32

Frecuencia item 33

Considero que la Direccion tiene la capacidad de liderazgo para conseguir los resultados esperados
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Casi nunca 1 3.3 33 33
A veces 11 36,7 36,7 40,0
Casi siempre 13 43,3 43,3 83,3
Siempre 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Considero que la Direccién tiene la capacidad de liderazgo para

conseguir los resultados esperados

Porcentaje

CASI NUMCA A WECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Considero que la Direccion tiene la capacidad de
liderazgo para conseguir los resultados esperados

Figura 34.

Gréfico de barras porcentual item 33



Tabla 64

Frecuencia item 34
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Percibo que el establecimiento de estandares para la medicién son los adecuados para el control

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido A veces 15 50,0 50,0 50,0
Casi siempre 13 43,3 43,3 93,3
Siempre 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Percibo que el establecimiento de estandares para la medicién son los
adecuados para el control

Porcentaje

I
CAS| SIEMPRE

)
A WECES

Percibo que el establecimiento de estandares para
la medicion son los adecuados para el control

1
SIEMPRE

Figura 35. Gréfico de barras porcentual item 34

Tabla 65

Frecuencia item 35

Considero que se miden los resultados de los trabajadores para el control de sus avances

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido A veces 13 43,3 43,3 43,3
Casi siempre 15 50,0 50,0 93,3
Siempre 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos



Considero que se miden los resultados de los trabajadores para
el control de sus avances

Porcentaje

A VECES CAS| SIEMPFRE SIEMPRE

Considero que se miden los resultados de los
trabajadores para el control de sus avances

Figura 36. Gréfico de barras porcentual item 35

Tabla 66
Frecuencia item 36
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Observo que se establece un control adecuado que permite generar medidas correctivas parala empresa

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Casi nunca 3 10,0 10,0 10,0
A veces 11 36,7 36,7 46,7
Casi siempre 15 50,0 50,0 96,7
Siempre 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Observo que se establece un control adecuado que permite generar
medidas correctivas para la empresa

Porcentaje

CASI NUNTA A WECES CAS| SIEEMPRE SIEMPRE

Observo que se establece un control adecuado que
permite generar medidas correctivas para la empresa

Figura 37. Grafico de barras porcentual item 36
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Tabla 67
Frecuencia item 37

Considero que se emplea la retroalimentacion como una herramienta de control parala mejora continua

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vaélido Casi nunca 5 16,7 16,7 16,7
A veces 11 36,7 36,7 533
Casi siempre 8 26,7 26,7 80,0
Siempre 6 20,0 20,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Considero que se emplea la retroalimentacion como una herramienta de
control para la mejora continua

Porcentaje

CASI NUNCA A VECES CAS| SEMPRE SEMPRE

Considero que se emplea la retroalimentacién como
una herramienta de control para la mejora continua

Figura 38. Gréfico de barras porcentual item 37



Anexo 5: Tabla de especificaciones
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Tabla 68
Tabla de especificaciones
Variable Dimension Cantidad Indicador N° ftem
indicadores
Métodos laborales 1 Considero que la empresa emplea métodos laborales adecuados en los procesos para la resolucion
Procesos para de problemas y conflictos.
la resolucion Amenazas 2 Considero que al identificarse las amenazas de la empresa se elaboran procesos para la resolucion
de problemas 3 de problemas y conflictos.
y conflictos Oportunidades 3 Percibo que las oportunidades son aprovechadas correctamente en la resolucién de los problemas y
conflictos.
Mejorar los procesos 4 Identifico que se mejoran los procesos de la organizacién para buscar su renovacion.
Adaptacién a los 5 . - -
Proceso_s, de 3 procesos Los trabajadores se adaptan a los procesos para sobrevivir a una renovacion constante.
renovacion Cambio de estilo 6 Observo que los procesos de renovacion incluyen un cambio de estilo administrativo que beneficia la
administrativo organizacion.
Comunicacién con los 7 El Gerente mantiene comunicacion con los subordinados desarrollando una administracion
subordinados participativa.
- L Inclusion de los 8
- Administracion . . . .
o g participativa 3 em plee_ld_os en la toma Considero que me siento parte en la toma de decisiones de la gerencia.
= O de decisiones
g e Cambio de cultura 9 Percibo que se desarrolla un cambio de cultura organizacional generando una administracién
§ g organizacional participativa.
@) % :ggz;i?pzzra actuar de 10 Identifico que los equipos de trabajo se sienten fortalecidos porque tienen libertad para actuar.
Pesarrc_)llqy 3 Participacion en las 11 . - - o .
ortalec_lmlento decisiones Observo que los trabajadores participan en las decisiones logrando el fortalecimiento de equipos.
de equipos Gerente orientador - 12 | La gerencia cumple un papel de orientador - estimulador que promueve el desarrollo y fortalecimiento
estimulador de equipos.
Diagndstico 13 | Percibo que la investigacion ayuda al diagnéstico de problemas y plantea acciones para su solucion.
Obtencién de datos 14 | Considero que la investigacion - accion permite la obtencion de datos para la mejora de la empresa.
Retroalimentacion de 15 | Considero que soy retroalimentado con los datos obtenidos de la investigacion - accion aplicada a la
datos empresa.
Investigacion - Exploracion 16 | Percibo que los miembros de la organizaciéon exploran datos obtenidos a través de la investigacion -
accion 6 accion aplicada a la empresa.
Planeacion 17 | Observo que la empresa desarrolla planes especificos para resolver los problemas de la organizacion
identificados por la investigacion — accion.
Ejecucion 18 | Considero que la empresa ejecuta acciones correctivas sugeridas por la investigacion — accion.
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Proceso
administrativo

Mision 1 Observo que, por medio de la planeacion, la mision de la empresa es de conocimiento de los
trabajadores.
Vision 2 Considero que la planeacién describe una vision que determina del rumbo de la empresa.
Planeacion — - — —
Objetivos 3 Percibo que la planeacion de objetivos que se plantean son alcanzables.
Estrategias para el 4 . . -
g1as pa Considero adecuadas las estrategias planeadas para el logro de objetivos.
logro de objetivos
Divisién del trabajo 5 Observo que la estructura organizacional facilita el proceso administrativo.
Organizacion —— - — — - — -
Coordinacién 6 Considero que la organizacion tiene una buena coordinacién y evita duplicidades de trabajo.
Recursos Humanos 7 Percibo que la integracion de recursos humanos se considera importante en el centro laboral.
Recursos materiales 8 Considero que la integracion de recursos materiales retine las normas de calidad.
Intearacion 9 Identifico un software actualizado que facilita la integracion de los recursos técnicos de la empresa.
9 Recursos técnicos
10 | Identifico un hardware actualizado que facilita la integracion de los recursos técnicos de la empresa.
Recursos financieros 11 | Percibo que la empresa no presenta riesgos en la integracién de recursos financieros.
Toma de decisiones 12 | Percibo que las tomas de decisiones de la Direccién resultan ser las adecuadas.
Comunicacion 13 | Considero que la Direccién practica una comunicacién asertiva con sus trabajadores.
Direccion —— — - — — - - —
Motivacién 14 | Identifico que la direccion incluye politicas de incentivos para buscar la motivacion del personal.
Liderazgo 15 | Considero que la Direccién tiene la capacidad de liderazgo para conseguir los resultados esperados.
Establecimiento de 16 . o . .y
estandares Percibo que el establecimiento de estdndares para la medicion son los adecuados para el control.
Medicién 17 | Considero que se miden los resultados de los trabajadores para el control de sus avances.
Control - - -
18 | Observo que se establece un control adecuado que permite generar medidas correctivas para la
Correccion empresa.
19 | Considero que se emplea la retroalimentacion como una herramienta de control para la mejora

Retroalimentacién

continua.
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