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Resumen 

Se plantea como objetivo determinar cómo es que se relaciona, “El Desem-

peño laboral y la rentabilidad de la compañía Bureau Veritas Inspectorate Perú SAC 

–Callao ,2017”, Del total de la población se toma una pequeña muestra conformada 

por 78 empleados; la información necesaria para el respectivo análisis del estudio 

se obtuvo por medio de un balotario conocido como Likert el mismo que estuvo 

compuesto por un total de 26 preguntas. 

En el proceso de análisis, la información recabada fue sometida a programa 

estadístico conocido como software SPSS 24, dicho análisis estadístico fue reali-

zado de manera descriptiva inferencial, logrando obtener una resultante alta de una 

Rho= 0.758, que muestra la relación positiva entre la variable Desempeño Laboral 

y la Rentabilidad a relación. 

 

Palabras clave: Desempeño, desempeño laboral, rentabilidad 
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Abstract 

 The objective of the research was to determine the relationship between 

"Work performance and profitability in the company Bureau Veritas Inspectorate 

Peru SAC -Callao, 2017". The population was constituted by a sample of 78 em-

ployees; the data were obtained by means of the survey technique using a Likert 

study questionnaire with 26 questions. 

The information obtained was processed using the descriptive inferential sta-

tistics, using the software SPSS 24, achieving as a result that there is a very high 

positive correlation Rho = 0.758 of the variable Labor Performance and Profitability 

in relation to 

 

Keyword: Performance, work performance, profitability 



1 
 

I INTRODUCCIÓN 

Desempeño Laboral y Rentabilidad son un gran desafío en los actuales es-

cenarios siendo además ineludible en una organización.  En el Perú  y en el mundo 

desde  su origen o  creación,  las organizaciones  sean éstas,  privadas o públicas 

evidencian ciertas  limitaciones, observándose  aquello  en diversas empresas  al 

no poder  realizar un  correcto  Desempeño laboral, es por ello que este se convierte 

en una terminologías que va cobrando mayor importancia dentro de las empresas 

para poder promover diferentes estrategias que mejoren el desempeño laboral de 

los colaboradores, sobre todo en  las grandes corporaciones, por cierto falta todavía  

un gran porcentaje de  pequeñas organizaciones incluyendo las  informales que 

olvidan  que el desempeño laboral es un factor de crecimiento. Hay quienes piensan 

que, para lograr homogenizar este concepto, aún hace falta mucho trecho, teniendo 

el falso concepto de que un buen Desempeñó laboral en las empresas u organiza-

ciones es innecesario, Craso error, ya que hay evidencia suficiente de que cuando 

se invierte en el personal este trae consigo ganancias favorables para la compañía.  

Así la empresa Bureau Veritas Inspectorate SAC, a pesar de contar  con más de 

una década  de experiencia en el rubro terciario ya que emite certificados de calidad 

y Sanitarios mediante ensayos y análisis técnicos,  muestra deficiencias estructu-

rales en su gestión, un ejemplo de ello es el área jerárquica donde no   se trabaja 

en base a actividades laborales teniendo por el contrario   objetivos inadecuados 

sumado a un deficiente desempeño laboral que coadyuva  al incumplimiento de 

metas laborales e  individuales ,  tomando  de forma beligerante decisiones crucia-

les  para la empresa, generando  incertidumbre y preocupación en sus  trabajadores   

sobre todo porque acarrea pérdida de clientes. 

Las diversas falencias de rentabilidad en la gerencia de la empresa Bureau 

Veritas Inspectorate SAC, tiene entre sus causas más evidentes la deficiencia y 

ausencia de la rentabilidad se suma a ello el poco tiempo en el cargo del gerente 

general de la empresa, producto de ello su desconocimiento de los procesos y ta-

reas propias de su función. Cabe añadir que el puesto que ostenta en la referida 

empresa le fue asignado por vínculo familiar y no por sus competencias o perfil. 
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Otra de las causas que coadyuva a la  deficiente   rentabilidad en la gerencia  

de la empresa Bureau Veritas Inspectorate SAC, es el escaso apoyo  de presu-

puesto recibido  por parte de los dueños ,  para lograr  el funcionamiento óptimo de 

esta  , motivado por  la crisis financiera que enfrenta  actualmente la empresa  , 

hecho que generó la renuncia del gerente anterior y la  presencia del nuevo gerente 

quien por su poca experiencia y desconocimiento de las funciones en la empresa   

no logra establecer aún una estrecha relación con  sus trabajadores,  rodeándose 

de personas inexpertas como personal de confianza que lo único que hace es abrir 

brechas desconociendo así    los problemas reales que enfrenta dicha organización. 

De lo descrito líneas arriba se puede inferir  que en la  empresa Bureau Veritas 

Inspectorate SAC,  no mantienen un buen contacto lingüístico, lo que conlleva a 

que no se tomen buenas decisiones y por ende desencadena en una muy grande 

falta en las actividades laborales, objetivos incorrectos, deficiente desempeño labo-

ral, e incumplimiento de metas laborales e  individuales  es decir no cuenta con un 

área directiva eficiente creando así un clima organizacional adverso, de no subsa-

narse   en un corto plazo existe la tendencia de verse afectados en sus utilidades  

corporativas, hecho que genera inestabilidad y miedo entre los colabores de las 

diferentes áreas de la compañia. Por último, por los problemas descritos, urge el 

estudio de Bureau Veritas Inspectorate, por ser el principal factor interno que limita 

la consecución de resultados financieros.   

Planteamiento de la problemática 

Problema General 

¿Cómo es que están relacionados las variables Desempeño laboral y la ren-

tabilidad de la empresa Bureau Veritas Inspectorate Perú SAC – Callao 2017? 

Problemas Específicos 

¿Qué conexión existente hay entre actividades laborales y la rentabilidad en 

la empresa Bureau Veritas Inspectorate Perú SAC – Callao 2017? 

¿Qué relación existe entre los objetivos laborales en la rentabilidad en la em-

presa Bureau Veritas Inspectorate Perú SAC – Callao 2017? 

¿Qué relación existe entre Las Metas laborales en la rentabilidad en la em-

presa Bureau Veritas Inspectorate Perú SAC – Callao 2017? 
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Justificación del estudio  

La investigación permitirá que el Gerente General y los colaboradores de las 

diferentes áreas de trabajo puedan desarrollar conocimientos y aptitudes de ma-

nera óptima y eficiente, incrementando sus habilidades y obteniendo la confianza 

necesaria para tomar decisiones idóneas, reduciendo recursos y acelerando el pro-

ceso de captación de clientes como una empresa formal que brinda  confianza al 

tener y brindar  las medidas de seguridad necesarias junto  a una   tecnología  

acorde a la época y estrategias que satisfagan al usuario dependiendo que se les 

brinda y recibe. 

Justificación teórica: 

Está presente investigación será beneficioso para las diferentes investiga-

ciones que se puedan suscitar en el futuro, de tal manera que sirva como fuente de 

información fehaciente de información sobre temar que estén relacionados con el 

presente estudio, teniendo en consideración los diferentes puntos de análisis de las 

variables que se mencionan en la presente. 

Justificación Práctico: 

Se pretende que el presente estudio sea considerado como componente útil 

al momento de buscar las mejores soluciones a los contratiempos parecidos o estén 

relacionados, que se puedan suscitar dentro de las diferentes compañías, de tal 

forma que puedan encontrar respuestas a sus diferentes interrogantes que guarden 

similitud a lo que se plantea como estudio entornos al servicio y la lealtad de com-

pra. 

 Esta investigación quedará como instrumento y fundamento para diversas 

consultas que de presenten dentro de una organización o en general de las perso-

nas que estén realizando un proyecto de investigación o simplemente requieran 

actualizar su metodología de calidad de servicio y lealtad de compra. 

Justificación Social 

Debido a que esta investigación no solo será de beneficio de la empresa 

estudiada si no que servirá de apoyo a las diferentes organizaciones se demuestra 

que es un aporte también a la sociedad ello teniendo en cuenta que estas tengan 
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una cultura organizacional leal y comprometida se abrirá un abanico de posibilida-

des como trabajadores con un alto desempeño laboral comprometidos con la 

misma,  bajos principios de valores ,  creencias  y éxito empresarial dando así a 

conocer el buen servicio de calidad que ofrecen en el que todos los colaboradores 

se veas favorecidos conjuntamente con su entorno familiar, conllevando a que cam-

bie a mejor su estilo de vida de todos manteniendo una estabilidad social.  

Hipótesis General 

El Desempeño en el trabajo está relacionado directamente con la rentabili-

dad de la empresa Bureau Veritas Inspectorate Perú SAC Callao, año 2017. 

Hipótesis Específicas 

Existe Relación entre Las Actividades Laborales y la Rentabilidad en la em-

presa Bureau Veritas Inspectorate Perú SAC Callao, año 2017. 

Existe Relación entre Los objetivos laborales y la rentabilidad de la empresa 

Bureau Veritas Inspectorate Perú SAC – Callao 2017 

Existe Relación entre El desempeño laboral en la rentabilidad de la empresa 

Bureau Veritas Inspectorate Perú SAC – Callao 2017 

Objetivo General 

Decretar de qué manera están relacionadas el desenvolvimiento de las la-

bores de un trabajo con la rentabilidad que tenga la empresa Bureau Veritas Ins-

pectorate Perú SAC – Callao 2017 

Objetivos Específicos 

Delimitar como se conectan las Actividades Laborales en la rentabilidad en 

la empresa Bureau Veritas Inspectorate Perú SAC – Callao 2017. 

Determinar la relación que existe entre los Objetivos Laborales en la renta-

bilidad en la empresa Bureau Veritas Inspectorate Perú SAC – Callao 2017. 

Determinar la relación que existe entre Las Metas Laborales en la rentabili-

dad en la empresa Bureau Veritas Inspectorate Perú SAC – Callao 2017. 
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II.  MARCO TEÓRICO 

Arizmendi (2015) en una investigación que presento, en la que se trataban 

temas sobre ambientes de trabajo en el interior de las compañías y como ésta in-

fluía para el desarrollo laboral de los colaboradores de la Universidad Nacional Au-

tónoma de México en México. Dentro de sus objetivos principales estuvieron: dar a 

conocer qué relación guardan las variables de estudio sobre satisfacción de los 

colaboradores, como es la relación entre ellos, dando a relucir si son unidos, se 

apoyan mutuamente en el trabajo y en la misma línea como es el comportamiento 

de los jefes y la alta gerencia, el liderazgo, incluido también la de los mismos, la 

motivación, así como los beneficios y recompensas. Determinando finalmente que 

trabajos son los más preferidos por los trabajadores al momento de desarrollar el 

trabajo, incluyendo labores dentro de un buen clima Organizacional. Por otro lado, 

analizando la variable sobre las competencias entorno a la motivación por alcanzar 

los objetivos laborales y los sub variables en referencia al clima laboral como es: 

que tan satisfechos se encuentran dentro de su centro laboral y que tan apoyados 

se sienten al momento de realizar trabajos difíciles, buscando tener un trabajo óp-

timo. 

Así Pacheco (2010) dentro de su estudio en el cual se hizo una Evaluación 

del trabajo y liderazgo que realizan los colaboradores y líderes de la empresa 

ATENTO en el área de selección del personal en Bucaramanga, en el interior de la 

Universidad que lleva el mismo nombre.  Este estudio fue realizado en país de Co-

lombia por una persona que requería alcanzar el grado de Especialista en Gestión 

para el Desarrollo Humano de la Organización, en este estudio de planteo como 

finalidad reconocer como es que están relacionados las variables: habilidad de los 

directores y cuál es el comportamiento del líder en el área comercial en el interior 

de la empresa Atento (Bucaramanga-Colombia) y su logro de  un desempeño labo-

ral   adecuado,  en esa línea su propósito  fue establecer  cuáles eran las destrezas 

de cada colaborador de la alta dirección y también como lideraban los gerentes 

comerciales de la empresa materia de estudio teniendo la hipótesis de que las des-

trezas delos directores y como lideran los gerentes del área comercial tienen mucha 

influencia en el desarrollo de una adecuada administración de la compañía. Entre 
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sus conclusiones se ratifica, lo que se plantea como estudio, es decir que las des-

trezas con las que cuenten las jefaturas tienen un fuerte efecto positivo  sobre el 

comportamiento en su interrelación del personal, así también se logró mostrar que 

las personas que participaron del estudio contaban con un alto porcentaje de técni-

cas adecuadas para formar y trabajar en equipos incluyendo el faculta miento y 

delegación para que en su conjunto se pueda tener como consecuencia un óptimo 

desempeño laboral teniendo personal más responsable, basado en roles coordina-

dos, siendo así más eficientes, alcanzando mayor participación mejor calidad, ma-

yor credibilidad y por ende generar mayor confianza.  Se concluye además resal-

tando la importancia que tienen el llevar una buena comunicación en los diferentes 

niveles dentro de la compañía Atento Colombia S.A, generando un inadecuado 

clima laboral si esta falla, produciendo beneficios o perjuicios según sea el caso. 

Ojeda (2011) realizó una investigación en el interior de la UNAM, en México. 

dicha investigación cuya meta era instaurar que conexión hay entre clima organi-

zacional y el desempeño laboral, tratando así de formular metas laborales  

Sum, dijo en su tesis tipo descriptivo, cuyo objetivo general radica en ubicar 

el vínculo del factor motivación frente al ejercicio de sus labores en el área admi-

nistrativa en la compañía de alimentos (zona 1. Quetzaltenango), este estudio tuvo 

a 30 trabajadores administrativos como muestra, a quienes se les aplicó la en-

cuesta. 

Que la alta gerencia felicita a los trabajadores de la compañía por la desta-

cada labor detectando mediante la escala de Likert cuyo resultado es fuente de 

fiabilidad. 

De la Cruz (2009), efectúa un estudio en la ciudad de Ayacucho, dicha tesis 

fue realizada para obtener el grado de Licenciado en Administración, este estudio 

fue presentado ante la universidad Nacional de San Cristóbal de Huamanga, de la 

misma ciudad, Este tuvo cómo título “La nueva gestión del potencial humano y su 

evaluación del desempeño laboral en las instituciones financieras de Huamanga”. 

Se planteo como objetivo primordial saber cómo están relacionadas la Gestión del 

talento humano y su éxito como empresa, logrando de esta manera obtener propo-

siciones de una mejor metodología que apoye a desarrollar un mejor plan de 

desempeño de las labores de los colaboradores, esto es aplicado a todos los que 
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trabajan para el estado. Esto se realiza con la finalidad de crear un documento que 

sirva como dato instructivo con la visión de lograr mejoras al momento de tomar 

medidas en los indicadores del desempeño de las labores del personal y como son 

gestionados todo lo relacionado al talento humano, proponiéndolo de manera me-

tódica, este trabajo fue realizado de tipo descriptivo, con un diseño no experimental 

transversal; debido a que al momento de explicar cada una de las variables y ana-

lizarlas en el ámbito de incidencia e interrelación se logra tener una buena interpre-

tación de manera adecuada dentro de una realidad en un rango de tiempo de los 

años 2010 al  2012.  El método general fue el inductivo-deductivo; haciendo uso de 

un balotario además de realizar en cada caso una entrevista llamada entrevista 

fichaje, y toda la información obtenida es ingresada a una base de datos la misma 

que será trabajada en el software de estadística llamado (SPSS) técnicas utilizadas 

para recoger y procesar la información. Por otra parte, la población en estudio tuvo 

un grupo de 3029 personas, las mismas que estuvieron conformadas por 120 que 

pertenecían al área de administración, los mismos que eran nombrados y otro grupo 

de 327 que eran usuarios (estos son parte de la muestra de estudio). Se realiza el 

estudio basándose en la hipótesis general. La misma que indica cono se conectan 

los factores que influyen en el desarrollo laboral y como relaciona de manera signi-

ficativa sobre la gestión del talento humano siento esta lo que los motiva, adapta y 

les da la habilidad siendo esto su principal componente. En consecuencia se logra 

incrementar el nivel de las habilidades de cada colaborador, también lo hace su 

desempeño, siendo importante el fortalecimiento y desarrollo de  la habilidad en los 

trabajadores, para obtener  mejoras en el  desempeño en las labores logrando un 

incremento de la institución  y  beneficio de la población ,aplicando  el manual que 

ayuda a que se use un buen método al momento de realizar la planeación para que 

los colabores que trabajen en PDP se desarrollen, logrando alcanzar el uso de me-

jores prácticas, mejores procedimientos y adecuadas evaluaciones para un ade-

cuado desempeño y un buen uso de los recursos que administra el Gobierno Re-

gional de Junin.  

Medina y Mauricci (2014) en su tesis “Los factores en la rentabilidad por la 

línea de negocio en la clínica Sánchez Ferrer en el periodo 2009-2013”, tuvo en 

cuenta que los factores como que, al revisar el factor de cantidad de ventas, canti-

dad de colaboradores y el nivel de mercadería en stock trae como consecuencia la 
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creación de una línea ambulatoria, por tal motivo se considera un tipo de negocio 

de alta rentabilidad en dicha etapa de estudio. Esta Investigación de tipo relación y 

explicativo, siendo un factor preponderante que afecta de manera directa a la ren-

tabilidad de cada empresa y la toma de decisiones.  

El objetivo es establecer el vínculo entre los procesos (específicamente su 

gestión) y la rentabilidad en la compañía de Courier ubicado en Lima Metropolitana, 

periodo 2012-2013, El tipo de investigación es descriptiva explicativa, la cual estuvo 

conformada por unas 1 mil personas como su población de estudio y 72 elegidas 

para tomarlas como muestra, y a quienes se les realizaron las técnicas para recabar 

los datos necesarios para obtener la información necesaria, para ello se les hizo 

una entrevista, arribando a la siguiente conclusión:  

La empresa en mención afecta la rentabilidad financiera al no ejecutar el 

apoyo respectivo cuando de compras se trata sumado a ello la no inversión en 

tecnología derivando por ende en un peligroso riesgo financiero. 

Cuenca (2014), realiza una investigación la cual llama: “Impacto de los in-

centivos laborales en el desempeño laboral del personal operativo de la Financiera 

Confianza” Universidad Nacional De Trujillo. Cuyo tipo de estudio es “Descriptiva- 

Relación” mostró un modelo denominado “No experimental, transversal” cuyo total 

de su grupo de estudio lo conformaron “25 trabajadores” siendo “La Encuesta” la 

técnica utilizada para tal fin. Finalmente, se demuestra que el talento humano se ve 

engrandecido el trabajo de cada uno de los colaboradores dándoles así un mejor 

ambiente laboral con la finalidad de que estos puedan realizar un mejor trabajo 

aprovechando de la mejor manera su mayor potencial logrando sentirse como la 

pieza fundamental de la empresa financiera. 

Quintero, et al (2008), indican que el trabajo diario de un colaborador se basa 

en la búsqueda por alcanzar las metas trazadas, esto es parte de un plan personal 

de lo expresado, se suma a ello otras características, como el talento, competen-

cias, y aptitudes que van relacionadas al desempeño laboral y por ende afectan a 

la compañía es por ello que hay que tener claro qué tipo de comportamientos se 

dan dentro de la compañía ya que son esas actitudes que pueden afectar el resul-

tado de un buen trabajo en equipo y terminan afectando a la empresa. (p. 36). 
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En ese mismo contexto, Araujo y Leal (2010). sostiene que hablar de desem-

peño laboral es hacer referencia a la cantidad y calidad de tareas que realiza una 

persona o un grupo de ellos. Por tanto, el desempeño va depender del comporta-

miento de las personas dentro de su ambiente laboral. Metafóricamente se dice que 

es la columna vertebral para que una empresa alcance su mayor rendimiento de-

biendo atribuir a la consecución de las metas trazadas por toda organización. 

Por tanto, el autor en mención asevera que el desempeño laboral no es más 

que la labor que realizan las personas y la efectividad de la misma, siendo ello 

necesario dentro de la productividad de toda empresa para que esta logre sus ob-

jetivos a corto o largo plazo. 

Robbins y Coulter (2005) refieren que si se quiere definir la gestión de todo 

lo que se decida en la gerencia formando criterios que pretenden medir las ganan-

cias reales en el área laboral es necesario tener en cuenta los resultados que se 

desean obtener con respecto a las personas, sector o compañías. (p.160) 

Las finalidades se Considerada como determinantes de la conducta.  Al res-

pecto cuando una persona tiene una meta establecida las diferentes situaciones 

que ocurran en su contexto muchas veces son determinantes para la orientación 

de la misma. Las metas de acción trazadas generalmente están orientadas a com-

petir o determinar algo. Finalmente, una meta no es más que una representación 

mental de un objetivo a conseguir asumidos por la persona. (Nicholls, 1989) 

La rentabilidad ha sido sujeto a una serie de variaciones a través del tiempo, 

pero aun determinado negocio y o sector análogo. es igual a unidad económica 

fortalecida. (Gasca, 2002). 

Cabe resaltar que La gestión basada en la rentabilidad apropiada es resul-

tado de la escuela japonesa y alemana, posterior a ello se replicó en EE UU, pro-

moviendo en todas las áreas de la empresa una comunicación abierta e integral a 

fin de conseguir acciones eficientes a favor de la empresa. Por tanto, la rentabilidad 

ha ido cambiando a la par con los diferentes cambios en la gestión administrativa, 

es así que para poder llegar una gestión administrativa exitosa se debe de aplicar 

las diferentes habilidades que se van adquiriendo a lo largo de la experiencia laboral 

que se presente.  
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Para lo antes mencionado Whetten y Camerón (2011), denotan gran canti-

dad de compañías de Japón destacando entre las mejores las más reconocidas y 

esto debido a que ellas cuentan con planes operativos bien establecidos que van 

acompañados por una buena gestión que buscas alcanzar las metras establecidas. 

En su pugna por lograr alcanzar el éxito desean aplicar de manera adecuada la 

sinergia de la calidad, asegurándose de llegar a una conducta ritualista, necesi-

tando, por el contrario, una comunicación fluida e integral a fin de tener trabajadores 

motivados y comprometidos con los objetivos de la empresa y del personal jerár-

quico. Respecto a ello Vásquez (2007), manifiesta que el contacto lingüístico acer-

tado dentro de las diferentes áreas es un instrumento primordial para obtener una 

rentabilidad y el desempeño exitoso de la tarea directiva. (p.77)  

El desarrollo de la comunicación es inherente para todas las circunstancias 

de la vida cotidiana, empero, la rentabilidad obliga a lograr se capaces de realizar 

una presentación de forma efectiva para poder brindas soluciones asertivas a las 

diferentes problemáticas que puedan afectar a las diferentes compañías. (Vásquez, 

2007) 

Solucionar contratiempos que produzcan al aplicar acciones asertivas es si-

nónimo de una correcta decisión, ello se evidencia a través de indicadores como   

prevenir que tipo de información se requiere, escoger información de importancia, 

y saber identificar la problemática, diseñar los objetivos, brindar alternativas de so-

lución, darle el valor adecuada a cada una, elegir la más apropiada y comunicar la 

decisión. Así mismo tener controlado cada resultante, y proponer soluciones que 

corrijan. Por su parte el gerenciamiento: necesita que se posea múltiples caracte-

rísticas, que coadyuven a erradicar los problemas y maximizar las fortalezas, con-

tando para ello con indicadores como: Dirigir, liderazgo, personalidad y entorno. 

Robbins y Coulter (2005). El autor refiere que la transformación por la que 

ha pasado su compañía se ve precisada al éxito alcanzado, y ello se deberá a que 

tan bien han venido realizando las diferentes actividades y que tan apegados al 

cumplimiento de sus metas se trabaja. De manera se puede evaluar con hechos 

que tanto éxito pude tener una compañía esto se verá debido al desempeño de sus 

labores de cada colaborador. (p.67) 
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Según Robbins y Coulter (2005) eficacia está definida como; "hacer las co-

sas correctas", dicho de otra manera, realizar un trabajo en el lugar y tiempo ade-

cuado para beneficio de la organización y satisfacción propia. 

Para Poulet (1969): indica que el comportamiento humano tiene mucha re-

lación con hacer un buen uso del tiempo dentro de las labores cotidianas dentro de 

la organización, es decir que tan eficaz son las interrelaciones personales en las 

diferentes áreas de trabajo. Se entiende que para que todo fluya de una manera 

adecuada uno tiene que colaborar de manera asertiva con su entorno inmediato y 

este responder de la misma manera. Logrando que las necesidades se integren en 

una motivación para un próximo encuentro laboral. 

Según Araujo y Leal (2010) indica sobre el desempeño laboral, lo siguiente: 

se le considera desempeño a la manera de trabajar de cada colaborador dentro de 

su área de trabajo, es decir como es visto frente a los demás en su desenvolvi-

miento laboral. Es la consideración que se tiene de un colaborador en su trabajo. 

Es considerado como lo principal dentro de la cadena de productividad debido a 

que ello debe de contribuir a alcanzar las metas de las diferentes empresas. 

Robbins y Coulter (2005) el autor plantea que la gestión basada en alcanzar 

en objetivos es un procedimiento administrativo en el que se unen jefes y colabo-

radores en una misma línea para poder establecer objetivos concretos para un buen 

desempeño, el mismo que se evalúa de manera periódica para un mejor desarrollo 

prospero. (p.165) 

Robbins y Coulter (2005) el autor refiere que el resultado que se tiene para 

ser una empresa exitoso depende de la gestión administrativa, esta debe tomar 

buenas decisiones en favor de toda la organización de tal forma que se creen los 

criterios que sirvan para poder medir los avances y metas alcanzadas del trabajo 

realizado. (p.160) 

Según Sikula (1994), MAPESS (2005) y Gólcher (2006) Indican que la capa-

citación está asociada con la instrucción al personal fijo, para que de esa forma 

tengan un mejor desenvolvimiento dentro de sus labores cotidianas en el interior de 

las organizaciones, y las diferentes jefaturas logran formarse mejor como líder de 

grupo para que pueden llevar mejor a su grupo de trabajo de tal forma que aumen-

ten su potencial dentro del trabajo. Se puede ver que hay una diferenciación entre 
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las capacitaciones para las diferentes jerarquías, eso conlleva a que el personal 

básico tenga planes a corto plazo en tanto eso va requerir que cada vez sea más 

necesario tener mayor formación de manera personal de manera proactiva para 

poder lograr un ascenso. 

Robbins y Coulter, (2005) define a la planificación como el acto de establecer 

una serie de metas para las mejoras de la organización, estableciendo diferentes 

planes estratégicos que desencadenen en planes que sirvan para la integración y 

coordinación de un desempeño laboral organizado. Este se encarga de los fines 

(que hacer) y de los medios (cómo hacerlos). (p.158) 

Las Metas son Consideradas como determinantes de la conducta.  Al res-

pecto cuando una persona tiene una meta establecida las diferentes situaciones 

que ocurran en su contexto muchas veces son determinantes para la orientación 

de la misma. Las metas de acción trazadas generalmente están orientadas a com-

petir o determinar algo. Finalmente, una meta no es más que una representación 

mental de un objetivo a conseguir asumidos por la persona. (Nicholls 1989) 

Robbins y Coulter, (2005) el autor refiere que los resultados ya sea de ma-

nera personar, organizacional o de agrupaciones, se encuentran manifestadas se-

gún como se esté gestionando, es decir qué tipo de decisiones y con qué tipo de 

criterios se están dirigiendo la empresa para poder obtener logros reales dentro del 

ambiente laboral. (p.160) 

Según Robbins y Coulter (2005) los resultados se refieren al cumplimiento 

de las obligaciones y responsabilidades manteniendo una calidad y productividad 

laboral que contribuya a la realización de los objetivos empresariales. 

La rentabilidad ha sido sujeto a una serie de variaciones a través del tiempo, 

pero aun determinado negocio y o sector análogo. es igual a unidad económica 

fortalecida. (Gasca, 2002). 

Cabe resaltar que La gestión basada en la rentabilidad apropiada es resul-

tado de la escuela japonesa y alemana, posterior a ello se replicó en EE UU, pro-

moviendo en todas las áreas de la empresa una comunicación abierta e integral a 

fin de conseguir acciones eficientes a favor de la empresa. Por tanto, la rentabilidad 

ha ido cambiando a la par con los términos administrativos, así triunfar con una 
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buena administración implica habilidad para afrontar dificultades e impedimentos 

para una buena gestión administrativa.  
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III.  MÉTODOLOGÍA 

La metódica que se usa está fundamentada en la metodología científica hi-

potético deductivo, repercutiendo en el uso de distintas metodologías de estadís-

tica, en las que se analiza los diferentes datos y se examina la parte documental 

para elaborar y redactar una adecuada teoría. (Zapata, 2005) 

Esto indica que la metódica tiene sus inicios en la hipótesis, permitiendo así 

realizar una comparación de las consecuencias deductivas con la resultante de lo 

que se obtuvo de la observación y los distintos experimentos efectuados.  

Para este tipo de investigación se usó el Descriptivo - relación. En él se in-

dica que no se puede realizar ninguna manipulación de ninguna de las variables 

que se están estudiando su descripción de la teoría. Así se evidencia en las situa-

ciones descritas dentro de la empresa Bureau Veritas Inspectorate, Callao, 2017.  

Por su parte Hernández (2008) indica que el beneficio del objetivo primordial 

de un estudio correlacional se basa en tener conocimiento de cómo se comporta la 

parte conceptual frente a las variables que se están estudiando sabiendo su com-

portamiento entre ellas. Dicho de otras palabras lograr predecir alguna significación 

cercana que sostendrán el sector de colaboradores pertenecientes a una variable, 

partiendo de un valor que lo tengan las demás variables.  

 La presente investigación cuyo diseño es el No-experimental de corte trans-

versal o transaccional, por tal motivo no se ha manipulado ninguna variable estu-

diada tan solo se ha recopilado datos para materia de estudio. (2006, pp. 205 - 

208), Así en la investigación no experimental se estudian fenómenos tal y como 

ocurren dentro de un ambiente normal que más adelante va a ser materia de estu-

dio. Sumado a ello el diseño de investigación transaccional o transversal recoge 

información dentro de un solo espacio y tiempo lo que se denomina una situación 

análoga en la cual se fotografía los fenómenos de lo sucedido. 

Según Rojas (2007), es el proceso de conocimiento cuyo principal interés 

radica en recolectar información empírica sobre un problema o problemas que se 

generan en el ámbito institucional a fin de brindar alternativas de solución. Sus re-

sultados permiten realizar una conclusión de lo que sucede en la actualidad permi-

tiendo identificar las causas y efectos del problema que posibiliten su solución. 
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3.1 Tipo y diseño de investigación 

 Para el presente estudio investigado se utiliza un tipo de estudio Descriptivo 

- relación. Debido a que para el desarrollo del presente estudio no se va a manipular 

ninguna de las variables estudiadas, tan solo se va a realizar una descripción dentro 

del plano de la teoría. Para el estudio de las diferentes circunstancias de la compa-

ñía Bureau Veritas Inspectorate, Callao, 2017.  

Según Hernández (2008) refiere: los beneficios y la intención que se tienen 

del presente estudio es conocer el comportamiento de las diferentes variables de 

estudio, teniendo conocimiento de una de ellas frente a las demás que se encuen-

tren en relación a esta. Lo que se logra intentar es que se pueda poder prever el 

valor más próximo del grupo de colaboradores de una de las variables, partiendo 

de que esta tiene un valor ya asignado que se relacionan entre ellas. (p.106).  

3.2 Diseño de investigación 

La presente investigación se aplica un diseño que es No-experimental con 

corte transversal o transaccional, ya que no se ha manipulado las variables de es-

tudio y solo se recopilado la información. Según Hernández, et al (2006) este tipo 

de investigación se basa en que para realizar el estudio se tiene que hacer uso de 

la observación de las manifestaciones tal cual se desarrollan dentro de su ambiente 

natural, sabiendo que son materia de análisis. Así también, el diseño de investiga-

ción transaccional o transversal recoge la información en solo instante, dentro de 

un mismo tiempo, sería como plasmar una foto de un solo momento. 
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Variables, Operacionalización 

Operacionalización de la variable 1: Desempeño Laboral 

 

VARIA-
BLE 

DEFINI-
CIÓN 
CON-
CEP-
TUAL 

DEFINI-
CIÓN 

OPERA-
CIONAL 

DIMEN-
SIÓNES 

INDICA-
DORES 

ÍTEMS 
CATEGORÍAS DE RES-

PUESTA 
ESCALA DE 
MEDICIÓN 

Variable 
1: 

 
Desem-
peño la-

boral 

“Proceso 

para de-
terminar 
qué tan 
exitosa 
ha sido 
una or-
ganiza-
ción en 
el logro 
de sus 

activida-
des y ob-
jetivos la-
borales. 
En gene-
ral a ni-
vel orga-
nizacio-
nal la 

medición 
del 

desem-
peño la-

boral 
brinda 

una eva-
luación 
acerca 

del cum-
plimento 
de las 
metas 

estratégi-
cas a ni-
vel indivi-

dual.” 

(Rob-
bins y 

Coulter, 
2005, p. 

67). 

Medición 
mediante 
un cues-
tionario 
con el 
cual se 

evalúa el 
nivel me-
dición de 
desem-
peño la-
boral, 

cumpli-
miento de 
metas es-
tratégicas 
a nivel in-
dividual. 

Activi-
dades 

Labora-
les 

Eficacia 
P01 
P02 

 

1. Completamente 
en desacuerdo 
 

2. En desacuerdo 
 

3. Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo 
 

4. De acuerdo 
 

5. Completamente 

de acuerdo 

 

Escala 

Ordinal 

Tiempo 

P03 
P04 
P05 
P06 

Objeti-
vos La-
borales 

Estrategia 
P07 
P08 

Dirección 

P09 
P10 
P11 
P12 

Desem-
peño 

Laboral  

Producti-
vidad 

P13 

Acción P14 

Metas 
Labora-

les 

Forma-
ción Con-

tinua 
P15 

Planifica-
ción  

P16 

Cumpli-
miento 
metas 
indivi-
duales 

Decisio-
nes 

P17 

Resulta-

dos 
P18 
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Variables, Operacionalización 

Operacionalización de la variable 2: Rentabilidad  

VA-
RIA-
BLE 

DEFINI-
CIÓN 
CON-
CEP-
TUAL 

DEFINI-
CIÓN 

OPERA-
CIONAL 

DIMEN-
SIÓNES 

INDICA-
DORES 

ÍTEMS 
CATEGORÍAS DE 

RESPUESTA 
ESCALA DE 
MEDICIÓN 

Varia-
ble 2: 

 
Ren-
tabili-
dad 

FER-
NANDEZ 

(2004) 
Señala 
que una 
empresa 
es renta-

ble 
cuando 
genera 

suficiente 
utilidad o 
beneficio 
es decir, 
cuando 

sus ingre-
sos son 
mayores 
que sus 
gastos y 
la dife-
rencia 
entre 

ellos es 
conside-

rada 
como 

aceptable 

Aptitudes 
cualida-
des que 
permiten 
una co-
munica-
ción efi-

caz dentro 
de un 

grupo de 
trabajo, 

así mismo 
es la ca-
pacidad 
de deci-
siones 

acertadas 
en la ges-

tión lo 
cual con-

lleva a for-
talecer a 
una em-
presa o 

institución  

Comuni-
cación  

Difundir 
Tareas 

 
P19 

 

1. Completamente 
en desacuerdo 
 

2. En desacuerdo 
 

3. Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo 
 

4. De acuerdo 
 

5. Completamente 

de acuerdo 

 

Escala 

Ordinal 

Anticipa 
tareas 

 
P20 

 

Describe 
y define 
las polí-
ticas de 
la em-
presa 

P21 

P22 

Toma 
Decisio-

nes 

Definir el 
pro-

blema 

Estable-
cer Ob-
jetivos 

P23 

Elegir la 
alterna-
tiva más 

ade-
cuada 

P24 

Comuni-
car la 

Decisión 
P25 

Controla 
y Moni-

torea ac-
ciones 

P26 

 

3.3 Población y muestra 

Población 

Se conformaba por las 78 personas trabajadoras dentro de la compañía y se 

encuentran directamente relacionadas a la investigación. Siendo la población pe-

queña el método es censal. 

Según Hernández, et al (2014), esta población de estudio es el total de co-

laboradores que pertenezcan a la compañía que está siendo materia de estudio. 

Dentro de la compañía que es materia de estudio se tiene a 78 colaboradores de la 

empresa Bureau Veritas Inspectorate Perú SAC – Callao 2017. 
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Tabla 1 

Muestra de Estudio 

 

  Fuente: Elaboración propia. 

Muestra 

Debido a que es una población no muy numerosa se decide tomar como 

muestra al total de ella la cual estuvo conformado por el total de los trabajadores 

de la empresa Bureau Veritas Inspectorate Perú SAC – Callao 2017. 

Esta selección corresponde con un tipo de muestra censal, que según Zarco 

Vich (2005) esto conlleva a tener lo datos de todas las áreas siendo parte de un 

universo, dicha información es referente a gestión y recurso humano que constitu-

yen a parte de un censo. La información recolectada se toma del total de la pobla-

ción y se toma el total ya que son parte de la muestra, es decir te toma todo el 

universo para poder analizarlo. Esto porque es una población reducido y limitado. 

3.4  Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabili-

dad 

Técnica 

La técnica empleada pudiendo recabar información necesaria es de los ba-

lotarios, con preguntas categorizadas en forma ordinal, utilizando como categoría 

de respuesta la Escala de Likert, que se realizó con interrogantes que se les planteo 

de manera directa al total del personal ya que son la parte representativa de la 

compañía con la finalidad de saber que opinan sobre las características o hechos 

específicos con relación a la investigación. Esta escala medirá los diversos indica-

dores que se han determinado en la operacionalización de acuerdo a cada una de 

las dimensiones por cada una de las variables. 

 

Empresa Personal del rubro 

Área de certificaciones 30 

Área comercial 21 

Área ATC 9 

Área de sistemas  10 

Área de Finanzas 8 
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Instrumento de recolección de datos 

El instrumento empleado en la investigación fue el balotario de tipo nominal, 

con preguntas categorizadas en forma ordinal. Dicho instrumento ofrece una opción 

al encuestado para elegir entre cinco alternativas:  

Tabla 2 

Escala Likert 

Escala de medición Valor 

Totalmente en acuerdo  1 

De acuerdo  2 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo  3 

En desacuerdo  4 

Definitivamente en desacuerdo  5 

Fuente: Elaboración propia 

3.5 Procedimientos 

Para validar la encuesta aplicada en la presente investigación se hace el uso 

del procedimiento en el cual esta es validada por un grupo de expertos, por medio 

de un peritaje y la aplicación de su juicio basado en su experiencia y su grado. 

Validación de Expertos 

Aplica: para medir el trabajo del personal y el beneficio de la empresa Bureau 

Veritas Inspectorate Perú SAC – Callao 2017. 

Instrumento: Cuestionario 

Tabla 3  

Cuestionario 

N° EXPERTO Validez 

Experto 1 Dr. Pedro Costilla Castillo Aplicable 

Experto 2 Dra. Lucila Amelia De la Cruz Rojas Aplicable 

Experto 3 MBA. Juan Muñoz Acevedo Aplicable 

Fuente: Elaboración propia 
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Confiabilidad 

Para demostrar si el estudio es confiable o no se hace uso de la prueba de 

confiabilidad Alfa de Cronbach, elaborándose un cuestionario de 26 interrogantes 

para cada una de las variables, esta encuesta fue hecha a todos los 78 personas 

que colaboran con su trabajo dentro de la empresa Bureau Veritas Inspectorate 

Perú SAC – Callao y más adelante siguiendo con el desarrollo de la investigación, 

dicha información es colocada en una base de datos para poder hacer uso de un 

programa de estadística llamado SPSS 24.0. 

George y Mallery (2003) consideran el siguiente cuadro a fin de evaluar los 

coeficientes de Alfa de Cronbach:  

Tabla 4 

Coeficientes de Alfa de Cronbach 

COEFICIENTE RELACIÓN 

Coeficiente alfa >.9  es excelente 

Coeficiente alfa >.8  es bueno 

Coeficiente alfa >.7  es aceptable 

Coeficiente alfa >.6  es cuestionable 

Coeficiente alfa >.5  es pobre 

Coeficiente alfa <.5  es inaceptable 

 Fuente: Elaboración del programa SPSS 24.0 

Tabla 5 

Nivel de confiabilidad del Desempeño Laboral 

 N % 

Casos 
Válidos 78 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 78 100,0 

a. Eliminación por lista basada en todas las va-
riables del procedimiento. 

 

Tabla 6 

Credibilidad sobre su desarrollo de labores 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach 

N de elementos 

,876 10 

Fuente: encuesta piloto 
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Se muestra como resultado obtenido un valor de 0.876, dicho resultado evi-

dencia que se encuentra dentro de un rango del 0.80 a 0.90 lo cual significa que el 

nivel del presente instrumento es bueno. 

Concluyendo al analizar la confiabilidad de la variable “El desempeño Labo-

ral” es de 87.60%, evidenciando que el instrumento usado servirá como instrumento 

de investigación de futuros estudios que tengan objetivos similares.  

Tabla 7  

Nivel de confiabilidad de la Rentabilidad 

 N % 

Casos 
Válidos 78 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 78 100,0 

a. Eliminación por lista basada en todas las va-
riables del procedimiento. 

 

Tabla 8 

Fiabilidad de rentabilidad 

Alfa de 
Cronbach 

N de elementos 

,856 6 

Fuente: encuesta piloto 

En el resultado se ha obtenido un valor de 0.856, señalándonos que estamos 

dentro del rango del 0.80 a 0.90, lo cual significa que el nivel del presente instru-

mento es bueno. 

La conclusión que se tiene después de analizar la variable “Rentabilidad” es 

de 85.60%, es decir que se valida que el instrumento utilizado es de confianza, por 

ende, puede ser utilizado para futuros estudios, siempre teniendo presentes la si-

militud de los objetivos que se quieren obtener. 

3.6 Método de Análisis de datos  

Se utilizó un método estadístico, el cual fue ingresado en una base de datos 

para luego realizar un análisis haciendo uso del programa SPSS 24.0, aplicando la 

distribución de frecuencia con la finalidad de hacer un análisis de los datos corres-

pondientes, lo cual permitió generar resultados para la elaboración de conclusiones 

y recomendaciones al problema planteado. 
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Haciendo uso de la prueba de coeficiente de correlación de Pearson con la 

finalidad de medir la relación entre dos variables a fin de determinar la aceptación 

o rechazo de la hipótesis, previamente se realizó la prueba de normalidad. 

𝜌 = 1 − 
6∑𝐷2

𝑁(𝑁2 − 1)
 

Haciendo una contraposición y verificación de las variables de estudio, el 

coeficiente de Pearson puede variar de -1.00 a +1.00, donde: 

0 < rxy ≤ 0,2 Muy Baja 

0,2 < rxy ≤ 0,4 Baja 

0,4 < rxy ≤ 0,7 Moderada o media 

0,7 < rxy ≤ 0,9 Alta o muy fuerte 

0,9 < rxy ≤ 1 Muy Alta o perfecta 

3.7 Aspectos éticos 

En la investigación realizada fue hecha en medio de un marco legal acep-

tado. Este estudio de tesis es de confianza, porque se han respetados casa uno de 

los aspectos de la metodología, la teoría y estudios de ciencia; la sinceridad de 

cada resultado, esta abalado porque se ha respetado la propiedad intelectual de 

cada autor mencionado; además se tiene mucho respeto hacia la libertad de opi-

nión, religión y moral, procurando el confort social. También cabe mencionar que 

se tuvo mucho cuidado al momento de manejar los datos de los participantes, 

siendo honestos con el desarrollo del estudio e informando de cómo se van a utilizar 

la información proporcionada.  
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IV.  RESULTADOS 

Tablas de Frecuencias 

Tabla 9 

Variable desempeño laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Totalmente en desacuerdo 24 31% 

En desacuerdo 28 36% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 1% 

De acuerdo 15 19% 

Completamente de acuerdo 10 13% 

Total 78 100% 

Fuente. Encuesta realizada a los trabajadores de la empresa Bureau Veritas Inspectorate SAC 

 
Figura 1  

Desempeño Laboral 

  

Interpretación: En la tabla 09 como en la figura 01, observamos que un total 

de 67% manifiesta que la empresa no cuenta con un buen Desempeño Laboral 

(36% en desacuerdo y 31% completamente en desacuerdo), sin embargo, un 19% 

está de acuerdo, un 13% completamente de acuerdo y el 1% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo. 

De lo que muestra el cuadro anterior, se puede concluir que dentro de la 

empresa tiene un déficit con su buen Desempeño Laboral quiere decir que los tra-

bajadores tienen un déficit para poder alcanzar sus metas trazadas por ende se 

desprende que no realizan un buen trabajo trayendo como consecuencia que la 

organización conjunto tampoco logre los objetivos que se plantea como compañía. 
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Dimensión: Objetivos Laborales 

Tabla 10 

Frecuencia y porcentaje Objetivos Laborales 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Totalmente en desacuerdo 6 8% 
En desacuerdo 10 13% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 12% 

De acuerdo 22 28% 

Completamente de acuerdo 31 40% 

Total 78 100% 

Fuente. Encuesta realizada a los trabajadores de la empresa Bureau Veritas Inspectorate SAC 

  

Figura 2  

Objetivos Laborales 

 

Interpretación: En la tabla 10 como en la figura 02, observamos que el 

40.0% está completamente de acuerdo que, seguido de un 28% de acuerdo, se-

guido de un 13% en desacuerdo, un 12% ni de acuerdo ni en desacuerdo y termi-

nando con un 8% completamente en desacuerdo. 

De los resultados obtenidos, se concluyó que más del 40% considera que la 

empresa no cuenta con objetivos laborales definidos. 
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Dimensión: Metas Laborales 

Tabla 11 

Frecuencia y porcentaje de Metas Laborales 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Totalmente en desacuerdo 20 26% 

En desacuerdo 20 26% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 4% 

De acuerdo 17 22% 

Completamente de acuerdo 18 23% 

Total 78 100% 

Fuente. Encuesta realizada a los trabajadores de la empresa Bureau Veritas Inspectorate SAC 

 
Figura 3 

Metas Laborales 

 
 

Interpretación: En la tabla 11 como en la figura 03, podemos observar que 

un total de 52.0% respondieron negativamente, desacuerdo (26%) y completa-

mente en desacuerdo (26%), que la empresa plantea metas laborales, sin embargo, 

tenemos un 23% completamente de acuerdo, seguido de un 22% de acuerdo y un 

4% ni de acuerdo ni en desacuerdo. 

Se concluyó que un 52% considera que la empresa no plantea metas labo-

rales para la mejora de la empresa. 
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Dimensión: Cumplimiento de metas individuales  

Tabla 12 

Frecuencia y porcentaje de Cumplimiento de Metas Individuales 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Completamente en desacuerdo 13 17% 

En desacuerdo 14 18% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 10% 

De acuerdo 25 32% 

Completamente de acuerdo 18 23% 

Total 78 100% 

Fuente. Encuesta realizada a los trabajadores de la empresa Bureau Veritas Inspectorate SAC 
 

Figura 4 

El cumplimiento de las Metas Individuales 

 

 

Interpretación: En la tabla 12 como en la figura 04, observamos que un total 

de 55.0% se encuentra de acuerdo y completamente de acuerdo (32% y 23% res-

pectivamente) Considera que las decisiones tomadas permiten el cumplimiento de 

metas individuales, seguido de un 18% en desacuerdo, un 17% completamente en 

desacuerdo y un 10% ni de acuerdo ni en desacuerdo.    

De los resultados obtenidos se concluyó que un 55.0% Considera que las 

decisiones tomadas permiten el cumplimiento de metas individuales. 

 

 

 

 



27 
 

Variable 2: Rentabilidad 

Tabla 13 

Frecuencia y porcentaje de Rentabilidad 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Del todo en desacuerdo 16 21% 

En desacuerdo 25 32% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 12% 

De acuerdo 15 19% 

Completamente de acuerdo 13 17% 

Total 78 100% 

Fuente. Encuesta realizada a los trabajadores de la empresa Bureau Veritas Inspectorate SAC 

 

Figura 5 

Rentabilidad 

 

Interpretación: En la tabla 13 como en la figura 05, observamos que un total 

de 53.0% manifiesta que la rentabilidad de la empresa se atribuye al desempeñó 

laboral de los trabajadores, (32% en desacuerdo y 21% completamente en 

desacuerdo), seguido de un 19% de acuerdo, de 17% completamente de acuerdo 

y un 12% ni se encuentran en acuerdo ni tampoco dicen que están de desacuerdo.  

Se concluyó que un total de 53.0% de personas estudiadas quienes son co-

laboradores de la empresa consideran que el beneficio de la empresa se atribuye 

a cómo trabaja el personal de la compañía. 
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Dimensión: Comunicación 

Tabla 14 

Frecuencia y porcentaje de Comunicación 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Completamente en desacuerdo 24 31% 

En desacuerdo 28 36% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 1% 

De acuerdo 15 19% 

Completamente de acuerdo 10 13% 

Total 78 100% 

Fuente. Encuesta realizada a los trabajadores de la empresa Bureau Veritas Inspectorate SAC 

Figura 6 

Comunicación 

 

Interpretación: Lo que evidencia la tabla número 14 como lo muestra la 

figura 06, miramos que un 67% manifiesta que no se encuentra ningún tipo de com-

pañerismo entre los colaboradores y las jefaturas en el momento de realizar una 

tarea o solucionar un problema (36% en desacuerdo y 31% completamente en 

desacuerdo), sin embargo, un 19% está de acuerdo, un 13% completamente de 

acuerdo y el 1% ni de acuerdo ni en desacuerdo. 

De lo que muestra el resultado, se llega a concluir que no entre los compa-

ñeros de trabajo no les gusta colaborar con sus jefes en el momento de realizar una 

tarea o solucionar un problema. 
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Dimensión: Toma de decisiones 

Tabla 15 

Frecuencia y porcentaje Toma de Decisiones 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Completamente en desacuerdo 6 8% 

En desacuerdo 10 13% 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 12% 

De acuerdo 22 28% 

Completamente de acuerdo 31 40% 

Total 78 100% 

Fuente. Encuesta realizada a los trabajadores de la empresa Bureau Veritas Inspectorate SAC 

  

Figura 7 

Capital 

 

Interpretación: En la tabla 15, como en la figura 06, observamos que el 

40.0% está completamente de acuerdo que se han tomado decisiones adecuadas 

para la mejora de la empresa seguido de un 28% que está de acuerdo, seguido de 

un 13% en desacuerdo, un 12% ni de acuerdo ni en desacuerdo y terminando con 

un 8% completamente en desacuerdo. 

De los resultados obtenidos, se concluyó que más del 40% considera que se 

han tomado decisiones adecuadas para la mejora de la empresa. 

Prueba de normalidad 

En el proceso de realizar una prueba de la hipótesis hay que considerar que 

se debe de tener conocimiento de las diferentes características de la distribución 

del total de estudio, para que con este dato se pueda saber e indicar que estadística 
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se usará para poder dar respuesta a la interrogante de estudio que se plantea en 

la siguiente prueba: 

H0: los datos son distribuido de manera normal. 

H1: los datos no son distribuidos de manera normal. 

Regla de decisión: 

Sig. > 0.05; No se rechaza la hipótesis nula 

Sig. < 0.05; Se rechaza la hipótesis nula. 

Tabla 16 

Pruebas de normalidad 

 
Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Variable 1: Desempeño laboral ,202 78 ,000 

Variable 2: Rentabilidad ,077 78 ,200* 

 

*. En otros términos se dice que tienen gran alcance de veracidad. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

Siendo una muestra que consta con 78 encuestados a los cuales se les ha 

aplicado un examen de Kolmogorov-Smirnov, lo que evidencia un grado importante 

en la variable 1: Desempeño Laboral es menor a 0.05 y en la variable 2: Rentabili-

dad es mayor a 0.05. De aquí se concluye que los datos no mantienen una distri-

bución normal se consideran variables no paramétricas y por ello se utilizará la 

prueba de correlación de Sperman. (Sánchez, et al, 2006) 

Prueba de hipótesis  

Para probar la hipótesis será procesada a través del coeficiente con correla-

ción de Pearson, a fin de establecer el nivel de relación que existe entre las varia-

bles que están siendo estudiadas a efectos con la contrastación con la hipotesis. 

Según Hernández y Fernández (1998), expresaron la interpretación de los 

valores obtenidos en escalas, conforme se detalla a continuación:  
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Tabla 17 

Grado de relación según coeficiente de correlación 

RANGO RELACIÓN 

-0.91 a -1.00 Correlación negativa perfecta 

-0.76 a -0.90 Correlación negativa muy fuerte 

-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable 

-0.11 a -0.50 Correlación negativa media 

-0.01 a -0.10 Correlación negativa débil 

0.00 No existe correlación 

+0.01 a +0.10 Correlación positiva débil 

+0.11 a +0.50 Correlación positiva media 

+0.51 a +0.75 Correlación positiva considerable 

+0.76 a +0.90 Correlación positiva muy fuerte 

+0.91 a +1.00 Correlación positiva perfecta 

Fuente: Hernández, R. y Fernández, C. (1998). 

Hipótesis General: 

HG:  “En el cumplimiento de su labor y la Rentabilidad su relación es de significa-

tiva con la Rentabilidad de la empresa Bureau Veritas, Inspectorate 2017 

Planteamos las hipótesis de trabajo: 

𝐻0:  No existe relación entre El Desempeñó laboral y la Rentabilidad con el   nivel 

de Rentabilidad de la empresa Bureau Veritas, Inspectorate 2017. 

𝐻1:  Si existe relación entre El Desempeñó laboral y la Rentabilidad con el nivel 

de Rentabilidad de la empresa Bureau Veritas, Inspectorate 2017. 

Decisión de demarcar un área de rechazo para hipótesis nula 

Grado de confiabilidad con un 95% 

Valor de significancia: α = 0.05 
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Tabla 18 

Hipótesis General 

Correlaciones 

 
Desempeño 

Laboral 
Rentabilidad 

Rho de Spear-

man 

Desempeño La-

boral 

Coeficiente 

de correla-

ción 

1,000 ,758** 

Sig. (bilate-

ral) 
. ,000 

N 78 78 

Rentabilidad 

Coeficiente 

de correla-

ción 

,758** 1,000 

Sig. (bilate-

ral) 
,000 . 

N 78 78 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: realizado por el autor, con la información recolectada de la muestra estudiada. 

Se muestra que para la hipotesis general fue considerado el nivel de relación 

el cual lanzo un valor de 0.758 puntos con una significancia de 0.05, entonces se 

dice que su conexión tiene un lazo sólido y verdadero, siendo el principal valor cri-

tico de la zona de rechazo de la hipótesis 0 confirmando la existencia motivos au-

tosuficientes para desestimar la hipótesis cero. 

Conclusiones: Hay bastantes motivos que conllevan a desestimar la hipote-

sis en 0 de ello se dice que el Desempeño laboral se relacionan significativamente 

con el nivel de Rentabilidad de la empresa Bureau Veritas, Inspectorate 2017. 

Demostración de la hipótesis específicas N°1 

He1:  Hay conexión de las actividades laborales y la rentabilidad de la empresa 

Bureau Veritas, Inspectorate-Callao, 2017. 

Planteamos las hipótesis de trabajo: 

𝐻0:  No existe relación entre las Actividades Laborales y la Rentabilidad de la 

rentabilidad de la empresa Bureau Veritas, Inspectorate-Callao, 2017. 
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𝐻1:  Si existe relación entre las Actividades Laborales y la Rentabilidad de la ren-

tabilidad de la empresa Bureau Veritas, Inspectorate-Callao, 2017. 

Mostrando el área para el rechazo de la hipótesis nula 

Nivel de confianza al 95% 

Valor de significancia: α = 0.05 

Tabla 19 

Hipótesis Especifica N° 1 

Correlaciones 

 Rentabilidad 
Actividades 

Laborales  

Rho de Sper-

man 

Rentabilidad 

Coeficiente 

de correlación 
1,000 ,728** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 78 78 

Actividades Labora-

les 

Coeficiente 

de correlación 
,728** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 78 78 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Elaboración propia en base a cuestionario aplicado a la muestra del estudio. 

 

Dentro de la hipótesis específica 1 muestra cómo es que están conectadas 

de manera favorable y considerable con 0.728 y su aprecio de consideración alta 

es de 0.05, lo que indica que es alta y positiva, en tanto por tener un rango más alto 

que el de la zona de rechazo de hipótesis nula con lo que se puede asegurar que 

hay bastante discernimiento para desestimar la hipótesis inutil. 

Conclusión: Se encontraron motivos que tienen la capacidad de denegar la 

hipótesis nula, en efecto se desprende que las Actividades Laborales tienen que 

ver directamente con el nivel de Rentabilidad de la empresa Bureau Veritas Inspec-

torate-Callao, 2017. 

Prueba de hipótesis específicas N°2 

He2:  “Existe relación entre el objetivo laboral y la Rentabilidad de la empresa Bu-

reau Veritas Inspectorate-Callao, 2017 
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Planteamos las hipótesis de trabajo: 

𝐻0:  No existe relación entre objetivo laboral y la Rentabilidad de la empresa Bu-

reau Veritas Inspectorate-Callao, 2017 

𝐻1:  Si existe relación entre objetivo laboral y la Rentabilidad de la empresa Bu-

reau Veritas Inspectorate-Callao, 2017 

Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 

Nivel de confianza al 95% 

Valor de significancia: α = 0.05 

Tabla 20 

Hipótesis Especifica N° 2 

Correlaciones 

 Rentabilidad Objetivo La-

boral 

 

 

 

Rho de Sper-

man 

Rentabilidad Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,783** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 78 78 

Objetivo Laboral Coeficiente de 

correlación 

,783** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 78 78 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Realizado por e investigador en base a los datos de la muestra. 

En la hipótesis específica 2 se aprecia que el nivel de correlación es positiva 

y muy fuerte con 0.783 y su valor de significancia es por debajo a 0.05, dicho de 

otra manera, que la correlación es alta y positiva, ya que su valor critico es más 

dentro de o que se tiene demarcado como rechazado por la hipótesis nula, enton-

ces se indica que se entiende de manera adecuada el por qué se desestima una 

hipótesis nula. 

Conclusión: hay motivaciones suficientes para el rechazo de la hipótesis nula 

de lo que se desprende que el objetivo laboral se relaciona significativamente con 

Rentabilidad de la empresa Bureau Veritas Inspectorate-Callao, 2017 
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Prueba de hipótesis específicas N°3 

He3  “Existe relación entre las Metas Laborales y el Rentabilidad de la empresa 

Bureau Veritas Inspectorate-Callao, 2017 

Planteamos las hipótesis de trabajo: 

𝐻0:  No existe relación entre las Metas Laborales y el Rentabilidad de la empresa 

Bureau Veritas Inspectorate-Callao, 2017 

𝐻1:  Si existe relación entre las Metas Laborales y el Rentabilidad de la empresa 

Bureau Veritas Inspectorate-Callao, 2017 

Resolución de la demarcación para el rechazo de la hipótesis nula 

Nivel de confianza al 95% 

Valor de significancia: α = 0.05 

Tabla 21 

Hipótesis Especifica N° 3 

Correlaciones 

 Rentabilidad 
Metas La-

borales 

Rho de Sper-

man 

Rentabilidad 

Coeficiente de co-

rrelación 
1,000 ,707** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 78 78 

Metas Laborales 

Coeficiente de co-

rrelación 
,707** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 78 78 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Autoría propia. 

Para el caso de hipótesis específica 2 se valora un grado de correlación ver-

dadera y considerable con 0.707 y su valor de significancia es inferior a 0.05, con 

correlación resistente y positiva, por contar con un valor elevado se procede a re-

chazar una hipótesis nula, entonces se da conformidad a las razones por las cuales 

se hace el rechazo de la hipótesis nula. 
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Conclusión: Al tener suficientes razones para poder hacer el rechazo de una 

hipótesis nula se puede decir que las Metas laborales se relaciona significativa-

mente con la Rentabilidad de la empresa Bureau Veritas Inspectorate-Callao, 2017 

Prueba de hipótesis específicas N°4 

He3:  “Existe relación existe entre el cumplimiento de las metas individuales y la 

Rentabilidad de la empresa Bureau Veritas Inspectorate-Callao, 2017 

Planteamos las hipótesis de trabajo: 

𝐻0:  No existe relación existe entre el cumplimiento de las metas individuales y la 

Rentabilidad de la empresa Bureau Veritas Inspectorate-Callao, 2017 

𝐻1:  Si existe relación existe entre el cumplimiento de las metas individuales y la 

Rentabilidad de la empresa Bureau Veritas Inspectorate-Callao, 2017 

Determinación de la zona de rechazo de la hipótesis nula 

Nivel de confianza al 95% 

Valor de significancia: α = 0.05 

Tabla 22 

Hipótesis Especifica N° 4 

Correlaciones 

 Rentabilidad 

Cumpli-

miento de 

Metas Indivi-

duales 

Rho de Sper-

man 

Rentabilidad 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,749** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 78 78 

Cumplimiento de las 

Metas individuales 

Coeficiente de 

correlación 
,749** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 78 78 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Elaboración propia en base a cuestionario aplicado a la muestra del estudio. 

En la hipótesis específica 4 se aprecia que el nivel de relación es positiva y 

considerable con 0.749 y su valor de significancia es inferior a 0.05, mostrando que 
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a conexión es de fuerte impacto y positiva, eso debido a un valor critico alto dentro 

de la zona de rechazo para la hipótesis nula con lo que se mantienen una verdad 

que indica la existencia de razones para el rechazo de la hipótesis nula. 

Conclusión: Se encuentran razones suficientes que logran afianzar el re-

chazo de la hipótesis nula por lo que podemos inferir que el cumplimiento de las 

metas individuales se relaciona significativamente con la Rentabilidad de la em-

presa Bureau Veritas Inspectorate-Callao, 2017. 
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V.  DISCUSIÓN 

Medina y Mauricci (2014), para su tesis “Los factores en el rendimiento de 

por línea de negocio en la clínica Sánchez Ferrer en el periodo 2009-2013”, inves-

tigación de tipo correlacional y explicativo, fichas técnicas de datos como instru-

mento, concluye que: La rentabilidad está asociada significativamente al desem-

peño laboral en periodos previos.   

Existe una mayor predisposición  por realizar labores incluso la  perfección 

en el trabajo cuando hay un mejor clima Organizacional, Por su parte analizando 

las competencias y que tan motivados está el personal para alcanzar los objetivos 

laborales favorable a la compañía, además de saber cómo se siente el colaborador 

en su área de trabajo, y como se encuentra el compañerismos y el apoyo mutuo de 

las diferentes áreas y jerarquías, verificar como es su sistema de recompensas por 

un buen desempeño laboral llevando a la conclusión el ser mejores cada día en su 

labor diario afectando de manera favorable a la organización.   

En la tabla 09 como en la figura 02, observamos que el 40.0% está comple-

tamente de acuerdo que, seguido de un 28% que está de acuerdo, seguido de un 

13% en desacuerdo, un 12% ni de acuerdo ni en desacuerdo y terminando con un 

8% completamente en desacuerdo. 

Es la forma como un sujeto colaborador de la empresa es apreciado dentro 

de su ambiente laboral en su desempeño efectivo, así desempeño laboral es la 

cantidad y calidad de las tareas realizadas por una o más trabajadores, indicándolo 

de manera metafórica se dice que son la pieza principal de las organizaciones en 

referencia a su productividad. Los resultados que se manifiestan son 52% considera 

que en la empresa se miden el desempeño laboral en el cumplimiento de Objetivos 

Laborales (26% “Completamente en Desacuerdo” y 26% “En Desacuerdo”). Con-

cluye que el buen desempeño Laboral contribuye al logro de los objetivos laborales  
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VI.  CONCLUSIONES 

Primer:  En razón a la hipótesis general, es explícito la existencia de una relación 

de significancia de las variables Desempeño Laboral y la Rentabilidad 

en la empresa Bureau Veritas Inspectorate SAC, Callao 2017. 

Segundo:  Con respecto a la hipótesis especifica 1, es un hecho palpable que hay 

conexion significativa de las Actividades Laborales y la Rentabilidad en 

la empresa Bureau Veritas Inspectorate SAC, Callao 2017. 

Tercera:  Con respecto a los Objetivos Laborales de y la Rentabilidad en la em-

presa Bureau Veritas Inspectorate SAC, Callao 2017; así mismo, con 

respecto a la hipótesis especifica 2, está demostrado la exixtencia una 

relación significativa entre Objetivos Laborales de y la Rentabilidad en la 

empresa Bureau Veritas Inspectorate SAC, Callao 2017. 

Cuarta:  Con referencia al objetivo específico 3, se concluye que una correlación 

positiva fuerte (rs =0.707) entre la variable Metas Laborales y la Renta-

bilidad en la empresa Bureau Veritas Inspectorate SAC, Callao 2017; así 

mismo, con respecto a la hipótesis especifica 3, se demuestra que existe 

una relación significativa entre Metas Laborales y la Rentabilidad en la 

empresa Bureau Veritas Inspectorate SAC, Callao 2017. 

Quinta:  Mencionando la Hipótesis Especifica 3, es evidente que existe una rela-

ción significativa entre Cumplimiento de Metas Individuales y la Rentabi-

lidad en la empresa Bureau Veritas Inspectorate SAC, Callao 2017. 
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VII.  RECOMENDACIONES 

Primera:  El fin de estatuir un éxito de la organización (o el individuo) en el logro 

de sus actividades, debiendo lograr los objetivos organizacionales al 

mismo tiempo diseñar planes de acción, lo cual generará competitividad 

en la misma. 

Segunda:  Se recomienda, para conseguir un eficiente Desempeño Laboral, diseñar 

Actividades Laborales, identificando eficientemente los objetivos labora-

les priorizando estrategias de servicio que tengan mayor potencia y ren-

tabilidad, definiendo las metas laborales y el cumplimiento de las metas 

individuales para conseguir los objetivos planteados. 

Tercera:  La recomendación es realizar estrategias para el logro de resultados 

deseados mejorando las decisiones que se tomen en la gerencia admi-

nistrativa formando criterios con los que se puedan medir las ganancias 

reales en la empresa. 

Cuarta:  Otra recomendación es tener en cuenta que el cumplimiento de metas 

individuales en muchos casos los resultados se refieren al cumplimiento 

de las obligaciones y responsabilidades manteniendo una calidad y pro-

ductividad laboral que contribuya a la realización de los objetivos empre-

sariales es necesaria y forman los criterios con los que se miden los lo-

gros reales en el trabajo. 
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ANEXOS  

Instrumentos 

CUESTIONARIO 

Nombre y Apellido  

Cargo  

Edad  

  

Instrucciones 

Deberá marcar con una X, la respuesta que más se adecue a su opinión, 

únicamente puede marcar una opinión por respuesta. Las respuestas son 

de carácter confidencial y no le comprometen en su desempeño laboral. 

 

1 Completamente en desacuerdo 

2 En desacuerdo 

3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

4 De acuerdo 

5 Completamente de acuerdo 

 Preguntas 
Escala de Valora-

ción 

1 2 3 4 5 

1 

 ¿Considera usted que los trabajadores cuentan con la trayectoria profesional para desempeñarse 

eficientemente en su puesto empresa Inspectorte SAC? 

 

     

2 

¿Considera usted que en la empresa se miden la eficacia en el cumplimiento de las actividades 

laborales definidos por la empresa? 

 

     

3 
¿Los Aguinaldos por fiestas patrias y navidad se pagan en tiempo oportuno junto a los sueldos de 

dichos meses en la empresa? 
     

4 ¿El tiempo utilizado en los procesos administrativos se mide con los índices de eficiencia?      

5 
¿La empresa inicio sus actividades el 2 de enero del año 2010, fecha desde cual adquirió mucha 

experiencia? 
     

6 
¿Los balances de los periodos 2014, 2015, 2016, muestran ganancias significativas en la em-

presa? 
     

7 ¿La empresa Inspectorate SAC plantea nuevas estrategias en las ventas?      

8 ¿La empresa plantea estrategias nuevas para fidelizar clientes?      

9 
¿Los trabajadores están motivados para el cumplimiento de los objetivos por la alta 

Dirección? 

     

10 ¿La dirección de la empresa a lograr incrementar el número de clientes?      

11 ¿La Dirección plantea actividades de cumplimiento efectivo?      

12 ¿La dirección estableció objetivos laborales?      

13 
¿La productividad aprovecha los recursos disponibles para lograr un buen desempeño 

laboral? 

     



45 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

14 
¿La actuación de la empresa en el mejoramiento de los servicios logro resultados en 

el cumplimiento de metas? 

     

15 ¿La formación continua permite lograr metas laborales?      

16 ¿La planificación en la empresa logra metas laborales?      

17 
¿Considera que las decisiones tomadas permite el cumplimiento de metas individua-

les? 

     

18 ¿Los resultados revelan el buen desempeño laboral?      

19 
¿Al momento de realizar una tarea o solucionar un problema hay cooperación continua 
entre compañeros y la plana jerárquica? 
 

     

20 
¿Para alcanzar objetivos comunes de la empresa se integran las diversas áreas en la 
resolución de tareas? 
 

     

21 
¿Los compañeros de trabajo se muestran solidarios a los problemas y dificultades de 

otros? 

     

22 
¿Se han implementado sistemas y herramientas tecnológicas que facilitan la comuni-

cación entre áreas y trabajadores? 

     

23 
¿Se han incorporado diversos medios digitales como herramientas de ayuda que faci-

lita la resolución de tareas? 

     

24 
¿La empresa actualiza continuamente su soporte tecnológico que simplifica y agiliza la 

resolución de tareas? 

     

25 
¿Los procesos y tareas de la empresa se han automatizado con el uso de nuevas 

tecnologías? 

     

26 ¿Se utilizan recursos online para agilizar las actividades y tareas de la empresa      
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VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEP-
TUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIO-

NAL 

DIMENSIÓ-
NES 

INDICADO-
RES 

ÍTEMS 

Variable 1: 

 
Desem-

peño labo-
ral 

“Proceso para 

determinar qué 
tan exitosa ha 
sido una orga-
nización en el 
logro de sus 
actividades y 

objetivos labo-
rales. En ge-
neral a nivel 

organizacional 
la medición del 
desempeño la-

boral brinda 
una evaluación 

acerca del 
cumplimento 
de las metas 

estratégicas a 
nivel indivi-

dual.” 

(Robbins y 
Coulter, 

2005, p. 67). 

Medición me-
diante un cues-
tionario con el 
cual se evalúa 
el nivel medi-

ción de desem-
peño laboral, 
cumplimiento 

de metas estra-
tégicas a nivel 

individual. 

Actividades 
Laborales 

Eficacia 

1.- ¿Considera usted que todos los traba-
jadores cuentan con la trayectoria profe-
sional para desempeñarse eficientemente 
en su puesto empresa Inspectorte SAC? 

2.- ¿Considera usted que en la empresa 
se miden la eficacia en el cumplimiento 
de las actividades laborales definidos por 
la empresa? 

Tiempo 

3. ¿Los Aguinaldos por fiestas patrias y 
navidad se pagan en tiempo oportuno 
junto a los sueldos de dichos meses en la 
empresa? 

4. ¿El tiempo utilizado en los procesos 
administrativos se miden con los índices 
de eficiencia? 

5. ¿La empresa inicio sus actividades el 2 
de enero del año 2010, fecha desde cual 
adquirió mucha experiencia? 

6. ¿Los balances de los periodos 2014, 
2015, 2016, muestran ganancias signifi-
cativas en la empresa? 

Objetivos La-
borales 

Estrategia 

7. ¿La empresa Inspectorate SAC 
plantea nuevas estrategias en las 
ventas? 

8. ¿La empresa plantea estrategias 
nuevas para fidelizar clientes? 

Dirección 

9. ¿Los trabajadores están motiva-
dos para el cumplimiento de los obje-
tivos por la alta Dirección? 

10. ¿La dirección de la empresa ha 
logrado incrementar el número de 
clientes? 

11 ¿La Dirección plantea activida-
des de cumplimiento efectiva? 

12. ¿La dirección estableció objeti-
vos laborales? 

Desempeño 
Laboral  

Productivi-
dad 

13. ¿La productividad aprovecha los 
recursos disponibles para lograr un 
buen desempeño laboral? 

Actuación 

14. ¿La actuación de la empresa en 
el mejoramiento de los servicios lo-
gro resultados en el cumplimiento de 
metas? 

Metas Labora-
les 

Formación 
Continua 

15. La formación continua permite lo-
grar metas laborales? 

Planificación  
16. ¿La planificación en la empresa 
logra metas laborales? 

Cumplimiento 
metas indivi-

duales 

Decisiones 
17. ¿Considera que la decisión to-
mada permite el cumplimiento de 
metas individuales? 

Resultados 18 ¿Los resultados revelan el buen 
desempeño laboral?  
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VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEP-
TUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIO-

NAL 

DIMENSIÓ-
NES 

INDICA-
DORES 

ÍTEMS 

Variable 2: 
 

Rentabili-
dad 

FERNANDEZ 
(2004) 

Señala que una 
empresa es ren-
table cuando ge-
nera suficiente 

utilidad o benefi-
cio es decir 

,cuando sus in-
gresos son ma-
yores que sus 

gastos y la dife-
rencia entre 

ellos es conside-
rada como acep-

table 

Aptitudes cualida-
des que permiten 
una comunicación 
eficaz dentro de 
un grupo de tra-
bajo, así mismo 
es la capacidad 
de decisiones 

acertadas en la 
gestión lo cual 

conlleva a fortale-
cer a una em-

presa o institución  

Comunicación  

Difundir 
Tareas 

 
¿Al momento de realizar una ta-
rea o solucionar un problema hay 
cooperación continua entre com-
pañeros y la plana jerárquica? 
 

Anticipa 
tareas 

 
¿Para alcanzar objetivos comu-
nes de la empresa se integran 
las diversas áreas en la resolu-
ción de tareas? 
 

Describe 
y define 
las políti-
cas de la 
empresa 

¿Los compañeros de trabajo se 
muestran solidarios a los proble-
mas y dificultades de otros? 

¿Se han implementado sistemas 
y herramientas tecnológicas que 
facilitan la comunicación entre 
áreas y trabajadores? 

Toma Decisio-
nes 

Definir el 
problema 

Estable-
cer Obje-

tivos 

¿Se han incorporado diversos 
medios digitales como herra-
mientas de ayuda que facilita la 
resolución de tareas? 

Elegir la 
alterna-
tiva más 

adecuada 

¿La empresa actualiza continua-
mente su soporte tecnológico 
que simplifica y agiliza la resolu-
ción de tareas? 

Comuni-
car la De-

cisión 

¿Los procesos y tareas de la em-
presa se han automatizado con 
el uso de nuevas tecnologías? 

Controla y 
Monitorea 
acciones 

¿Se utilizan recursos online para 
agilizar las actividades y tareas 
de la empresa 

 

 

 



 
 

 
 

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL 

¿Cómo se relaciona el desem-

peño laboral en la rentabilidad en 

la empresa Bureau Veritas Ins-

pectorate Perú SAC – Callao 

2017? 

Determinar de qué manera el 

desempeño laboral se relaciona 

con la rentabilidad en la empresa 

Bureau Veritas Inspectorate Perú 

SAC – Callao 2017 

 

El Desempeñó laboral y 

la Rentabilidad se relaciona de 

manera significativa con la Renta-

bilidad de la empresa Bureau Ve-

ritas, Inspectorate 2017 

 

PROBLEMA ESPECIFICO OBJETIVO ESPECIFICO HIPOTESIS ESPECIFICO 

¿Qué relación existe entre las acti-

vidades laborales y la rentabilidad 

en la empresa Bureau Veritas Ins-

pectorate Perú SAC – Callao 

2017? 

 

Determinar la relación que existe 

entre las Actividades Laborales en 

la rentabilidad en la empresa Bu-

reau Veritas Inspectorate Perú 

SAC – Callao 2017. 

 

Existe relación entre las activida-

des laborales y la rentabilidad de 

la empresa Bureau Veritas, Ins-

pectorate-Callao, 2017. 

 

¿Qué relación existe entre los ob-

jetivos laborales en la rentabilidad 

en la empresa Bureau Veritas Ins-

pectorate Perú SAC – Callao 

2017? 

 

Determinar la relación que existe 

entre los Objetivos Laborales en 

la rentabilidad en la empresa Bu-

reau Veritas Inspectorate Perú 

SAC – Callao 2017. 

 

Existe relación entre el objetivo la-

boral y la Rentabilidad de la em-

presa Bureau Veritas Inspecto-

rate-Callao, 2017 

 

¿Qué relación existe entre Las Me-

tas laborales en la rentabilidad en 

la empresa Bureau Veritas Inspec-

torate Perú SAC – Callao 2017? 

 

Determinar la relación que existe 

entre Las Metas Laborales en la 

rentabilidad en la empresa Bureau 

Veritas Inspectorate Perú SAC – 

Callao 2017. 

 

Existe relación entre las Metas La-

borales y el Rentabilidad de la em-

presa Bureau Veritas Inspecto-

rate-Callao, 2017 
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