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Presentacién

A los Sefiores Miembros del Jurado de la Escuela de Posgrado de la Universidad
César Vallejo, presento la tesis titulada: “Gestién de Flujos de Trabajo y Satisfaccion
Laboral en la Direcciébn de Administracion de Personal de la Marina 2016", cuyo
propasito central de la tesis de investigacion es determinar si existe relaciéon entre la

gestion de flujos de trabajo y la satisfaccion laboral.

El documento consta de siete capitulos. El primer capitulo esta relacionado
con la parte introductoria la cual comprende los antecedentes y fundamentos,
cientificos, técnica y humanistica, justificacion relevancia y contribucion, problema de
la investigacion, hipoétesis y propoésito de la investigacion. El segundo capitulo esta
relacionado con el marco metodolégico, define las variables, se presenta la
operacionalizacion de las variables, tipo de estudio, disefio de investigacion,
poblacidén, muestra y muestreo, técnicas e instrumento para recopilacion de datos y
métodos para su analisis. El tercer capitulo expone el analisis de la informacion
resultante logrado en la investigacion. El cuarto capitulo presenta la discusion a la
cual ha llegado la investigacion. El quinto capitulo presenta las conclusiones en base
a los resultados obtenidos de la investigacion. El sexto capitulo expone las
recomendaciones basadas en las conclusiones de la investigacién. Finalmente, en el
séptimo capitulo se detallan las referencias bibliograficas tomadas como base para

poder presentar la siguiente investigacion.

Los resultados mostraron que existe una prueba altamente significativa con
un p-valor resultante 0.000< 0.05, evidenciando la correlacibn Rho de Spearman
(0.871) segun Bisquerra (2009) es alta entre gestion de flujos de trabajo y

satisfaccion laboral en la Direccion de Administracion de Personal de la Marina.

Sefiores miembros del jurado esperamos que esta investigacién sea evaluada

y merezca su aprobacion.

El autor
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Resumen

La presente investigacion titulada “Gestion de Flujos de Trabajo y Satisfaccion
Laboral en la Direccion de Administracion de Personal de la Marina 2016” tuvo el
propasito central de determinar la relacion directa entre gestion de flujos de trabajo y
la satisfaccion laboral en la Direccion de Administracion de Personal de la Marina
2016.

La investigacion se realizd utilizando el método hipotético-deductivo de
enfoque cuantitativo y nivel correlacional. La investigacion realizada fue del tipo
basica, el disefio usado fue no experimental y de corte transversal. La poblacion
estuvo conformada por 50 especialistas en gestion de procesos administrativos, el
muestreo fue no probabilistico-a juicio y la muestra representativa de 50 personas.
La confiabilidad de los instrumentos utilizando el Alfa de Cronbach fue de 96.6%
para la gestion de flujos de trabajo y 90.7% para la satisfaccion laboral. El procesado
de los datos se realizé haciendo uso de la herramienta de software SPSS v.24;

utilizando la prueba no parameétrica de Rho de Spearman de alcance correlacional.

Los resultados mostraron que existe una prueba altamente significativa con
un p-valor resultante 0.000< 0.05, evidenciando la correlacion Rho de Spearman
(0.871) segun Bisquerra (2009) es alta entre gestion de flujos de trabajo y
satisfaccion laboral en la Direccion de Administracion de Personal de la Marina.

Palabras claves: gestion de flujos de trabajo, satisfaccion laboral, marina de guerra.
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Abstract

The present research entitled “Management of Workflows and Work Satisfaction in
the Directorate of Personnel Management of Navy 2016” had the central purpose of
determining the direct relationship between workflow management and job
satisfaction in the Administration Directorate of Navy Personnel 2016.

The research was carried out using the hypothetic-deductive method of
quantitative approach and correlational level. The research was of the basic type, the
design used was non-experimental and cross-sectional. The population consisted of
50 specialists in management of administrative processes, the sampling was non-
probabilistic-to trial and the representative sample of 50 people. The reliability of the
instruments using Cronbach's Alpha was 96.6% for workflow management and
90.7% for job satisfaction. Data processing was done using the software tool SPSS

v.24; using the non-parametric Spearman Rho test of correlational extent.

The results showed that there is a highly significant test with a resulting p-
value of 0.000 <0.05, evidencing the Spearman's Rho correlation (0.871) according
to Bisquerra (2009) is high between workflow management and job satisfaction in the

Management Direction of Staff of the Navy.

Keywords: workflow management, job satisfaction, navy.
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La presente investigacion centrd su objetivo en determinar si existe relacion entre la
gestion de flujos de trabajo y la satisfaccion laboral en la Direccion de Administracion

de Personal de la Marina.

El primer capitulo esta relacionado con la parte introductoria la cual
comprende los antecedentes y fundamentos, cientificos, técnica y humanistica,
justificacion, formulacién de la problematica de investigacion, planteamiento de la

hipotesis ademas del propdsito de la investigacion.

El segundo capitulo relaciona al marco metodologico, describe las variables
utilizadas de la investigacion, se muestra la operacionalizacion de las variables, su
tipo de estudio, disefio utilizado en investigacion, poblacién, muestra, método de
investigacién, el instrumento y las técnicas para el recopilado de datos, asi como
métodos para el andlisis.

El tercer capitulo presenta el analisis de la informacién resultante lograda en

la investigacion.

El cuarto capitulo expone la discusion de la investigacion a la cual se ha

llegado.

El quinto capitulo expone las conclusiones de la investigacion a la cual se ha

llegado.

El sexto capitulo expone las recomendaciones basadas en las conclusiones

de la investigacion.

Finalmente, el séptimo capitulo detalla las referencias bibliograficas tomadas

como base para presentar la siguiente investigacion.



16

1.1 Antecedentes.

1.1.1 Antecedentes internacionales.

Landivar (2012) en su tesis Automatizacion de los procesos de administracion
curricular y su incidencia en la calidad integral de la Facultad de Economia, Disefio
de un sistema alternativo, cuyo objetivo de investigacion fue valorar los procesos de
la administracion curricular automatizados, especificar el grado de satisfaccion para
la comunidad y proponer alternativamente un sistema en base a las condiciones
actuales, infraestructura fisica y recursos presupuestales asignados a la Facultad de
Economia. La investigacion fue tipo basico, de nivel descriptivo, estudio
correlacional, el disefio fue no experimental y corte transversal. Encuesta realizada
fue a una poblacién de 2020 personas y la muestra de 334. La investigacion finalizé
sefialando que en promedio el 70% de los encuestados estan de acuerdo que el
sistema informatico actual en la Facultad de Economia no cuenta con todos los
procesos considerados en la investigacion y que esto influye negativamente su
experiencia universitaria. Un porcentaje mayor al 75% de las personas encuestadas
afirman que mecanizar los procesos es lo recomendable para la facultad. Minimo 5
de cada 10 personas encuestadas indicaron que la opinion de los estudiantes no es
considerada al plantear modificaciones o actualizaciones al curriculo de curso. El
65% de los encuestados aseveran no haber encontrado atencion de conocer su
grado de satisfaccion del servicio recibido. En promedio 60% de las personas
encuestados afirman no tener acceso a las estadisticas de las evaluaciones en las
cuales fueron participes. 6 de cada 10 encuestados confirman que el profesorado no
posee 0 no les alcanzan el contenido en detalle de los cursos a estudiar o Syllabus
en el afio en curso. En promedio 60% de las personas encuestados indican que no
hay un modo de alcanzar sugerencias del estudiantado o grupo de docentes. Un
porcentaje mayor al 85% de las personas encuestadas opinan que el automatizado
de procesos incide de manera positiva en la calidad integral. El 70 % de las
personas encuestadas gustan informarse sobre temas de la entidad en la que se

educan, trabajan o jefatura, de un sistema informatico. El 64% de los encuestados
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opinan que utilizar el sistema informatico esperarian ver estas caracteristicas:

informativo, rapido, confiable y sencillo.

Khajoueia, Wierenga, Hasman y Jaspers (2011) en su tesis Satisfaccion de
los clinicos con la facilidad de uso de CPOE y el efecto sobre el flujo de trabajo de
los clinicos, lo eficaz y seguro de la medicacion, cuyo propdsito para la investigacion
se encamind a estudiar la satisfaccion de los usuarios finales de un sistema
computarizado de entrada de érdenes médicas (CPOE) sobre los efectos del uso y
el efecto sobre el flujo de trabajo de los usuarios, la eficiencia y la seguridad de los
medicamentos y buscar opiniones de los usuarios sobre las mejoras requeridas del
sistema. La evaluacion de la usabilidad habia demostrado que este sistema, que
estaba en uso durante casi una década, contenia una serie de graves problemas de
usabilidad. Por lo tanto, otro objetivo del estudio fue determinar si habia una relacién
directa entre la satisfaccion del usuario y los resultados de una evaluacién de la
usabilidad del sistema. La investigacion fue tipo basica, de nivel descriptivo, estudio
correlacional, el disefio corresponde al no experimental y de corte transversal. La
poblacion fue de 804 encuestados (217 médicos y 587 enfermeras) y la muestra de
433 (se enviaron 106 de los cuestionarios de los médicos y 327 de las enfermeras).
La investigacion finalizé indicando que los usuarios de este sistema CPOE, que se
utilizé durante casi una década, no estaban satisfechos con la facilidad de uso del
sistema y su efecto sobre la eficiencia, el flujo de trabajo y la seguridad de los
medicamentos, aunque el sistema mostraba muchos problemas de usabilidad y
carecia de algunas funcionalidades. En este caso de estudio, por lo tanto, parece
haber una relacibn de manera directa entre los resultados respecto a la usabilidad
evaluada anteriormente y la satisfaccidbn del usuario como se determina en el

presente estudio.

Rodriguez, Retamal, Lizana y Cornejo (2011) en el trabajo de tesis
presentado Clima y satisfaccion laboral como predictores del desempefio: en una
Organizacion Estatal Chilena, cual propésito de investigacion fue establecer si las
variables clima organizacional y la satisfaccion laboral ayudan a predecir el

desemperio laboral como de sus dimensiones especificas. La investigacion fue de
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tipo bésica, con el nivel descriptivo, estudio correlacional, en su disefio no
experimental y corte transversal. Se hizo un muestreo de tipo no probabilistico para
elegir a 96 personas de una institucion publica ubicada en la Regién de Maule. La
investigacion finalizé indicando que en sintesis, la relacion existente entre clima,
satisfaccion y desempefio, indican de la misma manera clima organizacional asi
como la satisfaccion laboral ayudan a predecir el desempefio en la institucion,
considerando que el clima predice y se relaciona positivamente con aspectos de
norma (comportamiento de los funcionario), y condiciones de desempefio
relacionadas a la persona, del mismo modo que la satisfaccion con el rendimiento y
productividad. Lo obtenido como resultante en un servicio estatal, son un aliciente

para clarificar como se relacionan estas variables.

1.1.2 Antecedentes nacionales.

Pérez y Rivera (2015) en el trabajo de tesis Clima organizacional y satisfaccion
laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones ubicados en la Selva del
Peru, ejercicio anual 2013, cuyo proposito en la tesis de investigacion consistié en
precisar en el estudio, la relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral para los Trabajadores del Instituto de Investigaciones ubicados en la selva
del Perd, ejercicio anual 2013. La investigacion fue tipo basica, de nivel descriptivo,
estudio correlacional, con un disefio no experimental y de corte transversal. Las
personas conformantes de la poblacién consisti6 en 148 personas y como grupo de
muestra se tomd 107 personas. La investigacion finalizé indicando que existe una
escala media o moderada de Clima Organizacional entre los Trabajadores del
Instituto de Investigaciones ubicados en la selva del Perq, en el ejercicio anual 2013.
Ademas, se cuenta con una escala media o0 moderada de Satisfaccion Laboral entre
los Trabajadores del Instituto de Investigaciones ubicados en la selva del Perq, en el

ejercicio anual 2013.

Alfaro, Leyton, Meza y Saenz (2012) en el trabajo de tesis Satisfaccién laboral
y su relacion con variables ocupacionales encontradas en tres municipio, cuyo

propésito central de la tesis de investigacion fue proponer alicientes acerca de la
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situacién de la satisfaccion laboral sobre la muestra utilizada para el estudio que
corresponde a los municipios y proponer respuestas que ayuden en su
entendimiento y optar por su mejoria. La investigacion fue tipo basica, de nivel
descriptivo, estudio correlacional, el disefio no experimental y de corte transversal.
Las personas consideradas como poblacién consistieron en 3179 personas y la
muestra de 369. La investigacion finalizé indicado que los niveles esperados de
satisfaccion laboral puesto de manifiesto por los empleados de los municipios
objetivo en estudio se pueden con estimar como promedio, esto puede dar indicios
de mejoria. De modo similar, existe un diferencial importante en el informe del nivel
de satisfaccion laboral de los empleados en los tres municipios motivo de estudio y
analisis. Lo mencionado tendria su origen a que generalmente, ellas tienen
directivas y normas de operar comunes como lo son: (a) el municipio distrital cuenta
con una organizacion optima en su definicién y afin por ley, (b) la norma vigente e
influyente en lo laboral para las personas es considerada la misma, y (c) tienen una
ubicacion proxima y cercana (Lima y Callao). Igualmente, la influencia por factor que
posee la satisfaccion laboral en cada municipio que es parte del estudio realizado,
los empleados de los municipios mostraron un alto valor porcentual en los aspectos
El significado de la labor diaria y la ganancia econémica (que se tradujeron entre un
promedio hacia satisfecho), lo que daria indicios que los empleados muestran una

positiva atencion a su trabajo y existe conformidad con lo percibido en lo monetario.

1.2 Fundamentacién cientifica técnica o humanistica

1.2.1 Variable de estudio: gestion de flujos de trabajo.

Definicion de gestidn de flujos de trabajo.

Segun Hollingsworth (1995), determiné6 que “La gestion de flujos de trabajo
considera la mecanizacibn de procedimientos empresariales donde tareas,
documentos e informacion son llevados de un participante a otro en relacion a reglas

definidas para lograr o contribuir a lograr un propésito de la organizacion” (p. 6).



Tabla 1.

Definicion de gestion de flujos de trabajo.

Autor

Concepto

Van der Aaslt y Van Hee (2000)

Beaudouin Lafon (1999)

WFMC (1999)

IBM (1999)

El término gestion de flujos de trabajo se
refiere a las ideas, métodos, técnicas y
software utilizados para mantener procesos
de negocio estructurados. El propdsito de
la gestion de flujos de trabajo es lograr
procesos de trabajo simplificados y faciles
de mantener (p. 347).

La gestion de flujos de trabajo la definio
como los "sistemas que ayudan a las
organizaciones a especificar, ejecutar,
supervisar y coordinar el flujo de casos de
trabajo dentro de un entorno de oficina
distribuido” (p. 29).

En pocas palabras, definié que la gestion
de flujos de trabajo facilita o automatiza la
ejecucion de un proceso o parte del mismo
mediante métodos y sistemas informaticos
(p- 8).

Sefald que la gestion de flujos de trabajo
consistia en llevar a cabo un conjunto de
tareas (que requieren la intervencion de
personas, actividades, procedimientos y
fuentes de informacién) relacionadas para
conseguir un resultado empresarial
definido (p. 3).

Nota: WFMC (Workflow Management Coalition) (1995)(p.49)

20
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Asi mismo, segun Hollingsworth (1995) el sistema de gestion de flujos de trabajo, se

definié como:
Un sistema informatico que mecaniza un proceso de negocio
administrandolo como una secuencia de actividades que se realizan
empleando recursos humanos y tecnolégicos, los cuales estan ligadas
a las actividades en las etapas de su desarrollo. La finalidad de un
sistema de gestion de flujos de trabajo es definirla completamente, el
gestionarlo y la realizacion de flujos de trabajo, a través de un sistema
informatico capaz de modelar o representar la légica del flujo y
controlar su ejecucion de conformidad con dicho modelo (p. 6).

Al més alto nivel, todos los sistemas de gestion de flujos de trabajo pueden
ser caracterizados a manera de proveedores para el apoyo en tres areas

funcionales:

. ) Business process
: rmes.s:_dgﬁ}gn analysis modeling
and definition and definition tools

l

Process definition

Buald time

Run time

Process changes

o

r

Process instantiation

Workilow enactment service
and conirol

|t | 1
v v

4 pplication and

[nteraction with users —
+— IT toals

and application 1ools

Figura 1. Caracteristicas de los sistemas de gestion de flujos de trabajo.
Nota: Hollingsworth (1995) (p. 7).
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La figura 1 ilustra las caracteristicas basicas de los sistemas de gestion de

flujos de trabajo y las relaciones entre estas funciones principales.

Hollingsworth (1995) sefialoé que las areas funcionales a las que se provee de

soporte son:

(1) Las funciones de tiempo de construccion, relacionadas con la
definicion y de ser posible la modelizacion del proceso de flujo de
trabajo y sus actividades constitutivas. (2) Las funciones de control en
tiempo de ejecucién, relacionadas con el gestionado de los procesos
de flujo de trabajo en un entorno operativo y la secuenciacion de las
diversas actividades que deben tratarse como parte de cada proceso.
(3) Las interacciones en tiempo de ejecucién con usuarios humanos y
las herramientas de aplicacion de tecnologia de la informacién para

procesar los diversos pasos de actividad (p. 7).

Por otro lado, Van der Aalst (1998) definié:

Los sistemas de gestion de flujos de trabajo (SGFT) se utilizan en el
modelado, analisis, promulgacion y coordinacion para procesos de
negocio estructurados por grupos de personas. Los procesos de
negocio soportados por un SGFT son manejados por casos, es decir,
las tareas se ejecutan para casos especificos. La aprobacion de
préstamos, el procesamiento de reclamos de seguros, facturacién,
procesamiento de declaraciones de impuestos, manejo de infracciones
de transito y la hipoteca, son procesos tipicos impulsados por casos

gue a menudo son apoyados por un SGFT (p. 1).

Proceso.
Segun definio la WFMC-TC-1011 Issue 3.0 (1999) “un proceso es una

percepcion de un proceso de negocio, que es interpretada como un conjunto de

actividades en coordinaciéon (en paralelo o serie) ligadas para lograr un propésito

comun” (p. 26).
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Figura 2. Gestion de procesos empresariales.
Nota: IBM (1999) (p. 3).

La figura 2 muestra un ejemplo de flujo de trabajo con varias tareas y

personas implicadas en la gestion de un proceso empresarial.
Dimensiones de gestién de flujos de trabajo.

Hollingsworth (2003), sefialé que “el proceso, la informacién y la organizacion estan
inexorablemente ligados; Uno puede acercarse a un modelo arquitectonico desde
cualquiera de las tres dimensiones, pero para la coherencia los tres deben encajar

juntos” (p. 299), el proceso, la organizacion y la infraestructura tecnoldgica.
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Figura 3. Puntos de vista de la gestion de flujos de trabajo.
Nota: Hollingsworth (2004) (p. 299).

La figura 3 muestra la relacion entre las tres dimensiones que son abarcadas

dentro del modelo de referencia de flujos de trabajo.

Proceso Logico

7

/ QOrganizacién

Infraestructura Tecnoldgica

Figura 4. Dimensiones de la gestién de flujos de trabajo.
Nota: Leymann y Roller (2000) (p. 8).

La figura 4 muestra las dimensiones ortogonales de la gestion de flujos de

trabajo vistas a través de un espacio tridimensional.
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Ademas, Leymann y Roller (2000) consideraron que “la gestion de flujos de trabajo
la conforman tres dimensiones béasicas, siendo las mismas ortogonales una con otra”
(p. 8). Lo conforman: logica de proceso, estructura de la organizacion e

infraestructura tecnolégica.

Asi mismo, Van der Aalst (1998) sefial6 que “La aprobacion de préstamos, el
procesamiento de reclamaciones de seguros, facturacion, procesamiento de
declaraciones de impuestos, manejo de infracciones de transito y la hipoteca, son
procesos tipicos impulsados por casos que a menudo son apoyados por un SGFT.
Estos procesos basados en casos, también llamados flujos de trabajo, estan
marcados por tres dimensiones: (1) la dimensién del proceso, (2) la dimension del

recurso, Yy (3) la dimension del caso” (p. 60).

A su vez, la WFMC TC-1016-O (1998) sefal6 que “La actividad del proceso
de flujo de trabajo consiste en muchos pasos logicos o descripciones de piezas de
trabajo. Cada uno de ellos se define a través de 4 dimensiones, el quien (se asigna
una actividad a los participantes del flujo de trabajo), el que (la actividad se asigna a
una aplicacion), el cuando (las actividades estan relacionadas entre si mediante
condiciones de control de flujo) y el como (una actividad puede ser implementada

como atdmica o como un subproceso)” (p. 6).

Dimension 1 de la variable de estudio: l6gica de proceso.

Segun lo sefialado por la WFMC-TC-1011 Issue 3.0 (1999) respecto a definicién de

proceso:
Viene a ser la interpretacion de un proceso de negocio de manera que
admita la manipulacion automatizada, el modelado o la promulgacion
por un sistema de gestion de flujos de trabajo. El proceso en su
definicion consiste en un conjunto de actividades en red y sus
relaciones, principios para sefialar el inicio y cuando se termina el
proceso, e informacién sobre las actividades particulares, tales como

participantes, aplicaciones y datos que guardan relacion a la tecnologia
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de informacion, etc. El proceso en su definicion es posible que
considere actividades tanto manuales como de flujo de trabajo
(mecanizadas). El proceso en su definicion es posible que contenga
referencias a subprocesos, que fueron definidos por separado, y que
forman parte del proceso. El proceso en su definicion puede referenciar
un modelo de organizativo o recurso por separado donde los
participantes sean definidos de modo indirecto, por ejemplo la
referencia a algunos atributos, tal es el caso del rol o su relativa

posicion organizacional (p. 11).

Los indicadores son: actividades, subprocesos, condiciones de transicion y

flujo de control.

Actividades.

Segun lo definido por la WFMC-TC-1011 Issue 3.0 (1999) esta:
Interpreta el paso a paso de las tareas principales a seguir como parte
de un proceso. Enfocado en la visién del proceso en su modelado, toda
actividad se considera elemental, dicho de otro modo, no posible de
realizar una particion en otras actividades. Una actividad puede ser
manual o de flujo de trabajo (automatizada). Una actividad de flujo de
trabajo requiere recursos humanos y/o de maquina para soportar la
ejecucion del proceso; Donde se requiere recursos humanos, se asigna
una actividad a un participante en el flujo de trabajo. Una definicion de
proceso generalmente consiste en muchas actividades de proceso que
estan légicamente relacionadas en términos de su contribucion a la
realizacion general del proceso de negocio. La actividad comunmente
identifica la unidad de trabajo mas Corta y simple que esta programada
por un motor de flujo de trabajo durante la promulgacion del proceso
(por ejemplo, utilizando condiciones de transicion y pre / post), aunque
una actividad puede resultar en asignar varios elementos de trabajo (a

un recurso persona que participa en el flujo de trabajo) (p. 13).
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Subprocesos.

Segun lo definido por la WFMC-TC-1011 Issue 3.0 (1999) es:
Un proceso que se llama desde otro proceso (o0 proceso secundario), y
que forma parte del proceso global (de iniciacién). Pueden soportarse
multiples niveles de subprocesos. Un subproceso es util para definir
componentes reutilizables dentro de otros procesos. Un subproceso
tendra su propia definicibn de proceso y puede incluir parametros
pasados en su inicio y finalizacion. Los escenarios de interoperabilidad
de WFMC identifican varias maneras en las que los subprocesos
pueden interactuar durante la ejecucion del flujo de trabajo (por ejemplo

subproceso anidado, encadenado) (p. 27).

Condiciones de transicion.

Segun lo definido por la WFMC-TC-1011 Issue 3.0 (1999) es:
Una expresion logica que puede ser evaluada por un motor de flujo de
trabajo para decidir la secuencia de ejecucion de la actividad dentro de
un proceso. Una o méas condiciones de transicion pueden definirse para
la evaluacion en tiempo de ejecucion después de que una actividad ha
comenzado o completado, o después de un evento externo de algun
tipo. La condicién de transicion puede referirse a los datos relevantes
del flujo de trabajo dentro de la expresién y también puede probar
variables del sistema como fecha u hora. Las condiciones de transicion
se definen dentro de la definicibn del proceso. Las condiciones de
transicion identifican la relaciéon de flujo entre las actividades y se
utilizan para efectuar la secuencia deseada de ejecucién de la
actividad, que puede incluir condiciones de ejecucion paralela o

secuencial (p. 38).

Flujo de control.
Un flujo de control conecta dos tareas del proceso, especificando la secuencia
correcta de ejecucion. Siempre tiene una tarea origen y otra de destino. Las

actividades inicial y final, puesto que delimitan el inicio y final de un proceso, sélo
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admiten un flujo de salida o uno de entrada, respectivamente. El resto de
actividades, al igual que los subprocesos, admiten dos flujos: uno de entrada y otro
de salida, puesto que siempre van precedidos y sucedidos por una sola tarea. Las
tareas que si pueden tener varios flujos de salida o varios flujos de entrada son las
condiciones de transicion. En este caso, los flujos de control pueden tener asociadas

condiciones para el caso de unidn o bifurcacion parcial.

Dimension 2 de la variable de estudio: estructura organizacional.

Segun lo definido por la WFMC-TC-1011 Issue 3.0 (1999) respecto a modelo

organizacional:
Es un modelo que representa las entidades organizacionales y sus
relaciones; también puede incorporar una variedad de atributos
asociados con las entidades, tales como habilidades o rol. Dicho
modelo puede realizarse en un directorio u otra forma de base de
datos. ElI modelo normalmente incorpora conceptos tales como
jerarquia, autoridad, responsabilidades y atributos asociados con un rol
organizativo. Puede ser referenciado por un sistema de gestion de
flujos de trabajo que integra el mecanismo mediante el cual se
establece el rol. El proceso en su definicion es posible que relacione un
modelo organizativo, permitiendo que los participantes del flujo de
trabajo sean especificados en términos de atributos contenidos dentro
del modelo organizacional. Durante la ejecucién del proceso, el sistema
de gestion de flujos de trabajo puede obtener detalles de los

participantes que coinciden con los atributos del modelo organizativo
(p. 53).
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Figura 5. Meta-modelo de un modelo organizacional.

Nota: WFMC (1999) (p. 54).
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La figura 5 se muestra el meta-modelo de definicion de procesos WFMC, que

incluye una organizacién e identifica participantes en el flujo de trabajo y sus

relaciones.

Los indicadores son: departamento, rol y persona.

Departamento.

Segun lo definido por la WFMC-TC-1011 Issue 3.0 (1999) respecto a unidad

organizativa:

Es un modelo que representa las entidades organizacionales y sus

relaciones; también puede incorporar una variedad de atributos

asociados con las entidades, tales como habilidades o rol. Dicho

modelo puede realizarse en un directorio u otra forma de base de

datos. El proceso en su definicién es posible que relacione un modelo

organizativo, permitiendo que los participantes del flujo de trabajo sean

especificados en términos de atributos contenidos dentro del modelo

organizacional. Durante la ejecucion del proceso, el sistema de gestidon
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de flujos de trabajo puede obtener detalles de los participantes que

coinciden con los atributos del modelo organizativo (p. 54).

Rol.

Segun lo definido por la WFMC-TC-1011 Issue 3.0 (1999) respecto a rol

organizacional:
Es un grupo de participantes que exhiben un conjunto especifico de
atributos, cualificaciones y/o habilidades. Normalmente, cualquiera de
los participantes dentro de un grupo de roles de organizacion particular
puede realizar una actividad o un elemento de trabajo que requiera un
recurso con ese conjunto de atributos. Ejemplos de un rol organizativo
son: supervisor, asesor de seguros, etc. Un participante en el flujo de
trabajo asume un papel dado que él o ella tienen el conjunto de

habilidades necesarios (p. 53).

Persona.

Segun lo definido por la WFMC-TC-1011 Issue 3.0 (1999) respecto a participante del

flujo de trabajo:
Recurso que realiza el trabajo interpretado por una instancia de la
actividad de flujo de trabajo. Normalmente, el trabajo se deja ver como
uno o mas elementos de trabajo establecido para ser realizado por un
recurso persona participe de flujo de trabajo a través de la lista de
trabajo. La expresion “Participante del Flujo de Trabajo” es aplicada
habitualmente a un recurso humano, pero es posible que incluya a nivel
de concepto el recurso maquina, como un agente inteligente. Un
recurso humano participe en el flujo de trabajo puede identificarse
inmediatamente dentro del proceso y su definicion para el negocio o
comunmente hablando se identifica por referencia dentro del proceso y
su definicibn a un rol o entidad de la organizacion, que puede
rellenarse con uno o mas de los recursos a mano para el sistema de
flujo de trabajo, que realiza ese papel durante la promulgacion del

proceso (p. 18).
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Dimension 3 de la variable de estudio: infraestructura de tecnologias de la

informacion.

La infraestructura de tecnologias: una vez se conoce la actividad (qué) y el recurso
humano que la efectuara (quién), resta saber que se utilizard como recurso para
lograrlo (cudl). La vision o aspecto de la infraestructura de tecnologias muestra la
herramienta que soportara a la actividad y donde se ejecutara local o remotamente.
Las aplicaciones que son asignadas y los componentes de la estructura
organizacional, es posible que cambien de acuerdo al caso y requerimiento exigido,

por tanto no se asume esquema fijo al respecto.

Los indicadores son: aplicaciones y datos.

Aplicaciones.

Segun lo definido por la WFMC-TC-1011 Issue 3.0 (1999) respecto a la aplicacion de

flujo de trabajo:
Es un término general para un programa de software que interactla
con un servicio de promulgacién de flujo de trabajo, que maneja parte
del proceso requerido para soportar una determinada actividad (o
actividades). El Modelo de Referencia que la WFMC establece para los
Flujo de Trabajo reconoce dos tipos amplios de aplicacion de flujo de
trabajo: (1) Aplicaciones Cliente, que solicitan instalaciones y servicios
de un motor de flujo de trabajo (2) Aplicaciones Invocadas, que apoyan
el procesamiento de actividades particulares o elementos de trabajo, y

son iniciados por el sistema de gestidon de flujos de trabajo (p. 41).

Datos.
Segun lo definido por la WFMC-TC-1011 Issue 3.0 (1999) respecto a datos de la
aplicacion:
Son datos que son especificos de la aplicacion y no accesibles por el
sistema de gestion de flujos de trabajo. Se hace referencia a datos que

el sistema de gestién de flujos de trabajo generalmente nunca vera.
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Son datos que son administrados estrictamente por las aplicaciones
gue soportan la instancia del proceso. (Estos datos pueden convertirse
en datos pertinentes al proceso si el sistema de gestion de flujos de

trabajo lo utiliza en determinar un cambio en su estado) (p. 44).

Los datos interpretan los elementos de entrada que necesita el flujo de
trabajo. En su propia definicion, los datos se asocian a las tareas que componen un
proceso, que hace uso de ellos en su realizacion. Dicho de otro modo, los datos son
aprovechados por actividades o para la evaluar las condiciones de transicion. Para
los subprocesos el manejo de los datos mantiene igual tratamiento que el utilizado
para un proceso. Los datos se caracterizan por ser persistentes y se consideran
tanto entrantes como salientes, almacenandolo en lo que a menudo se conoce como
repositorio. Si una actividad se ejecuta, consulta del repositorio los datos entrantes
que requiere. Al realizar la actividad o darle fin, se almacenan en dicho repositorio

algun dato saliente generado.

1.2.2 Variable de estudio: satisfaccion laboral

Definiciéon de satisfaccidon laboral.

Segun lo definido por Robbins y Judge (2009) respecto a satisfaccion en el trabajo:
Positivismo de la actividad propia de trabajo, que nace de evaluar sus
propias caracteristicas. El nivel alto de satisfaccion de la persona en el
centro laboral demuestra positivamente sentimientos en relacion a este,
mientras que la insatisfaccion de la persona demuestra poseer
negativismo. Lo satisfactorio en el centro laboral apunta a una actitud
en lugar de comportamiento, de otra manera, cuando hablamos de
actitudes de las personas que laboran, es comun referirse a su

satisfaccion por la labor realizada (p. 79).

Asi mismo, Oshagbemi (1999) citado por Topa, Lisbona, Palaci y Alonso
(2004) defini6 que “Esta dimensionada como actitudinal y define un conjunto de
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actitudes y reacciones de origen emocional y afirmativamente positivas que el
individuo demuestra hacia la labor que realiza, partiendo de la comparacion entre lo
esperado como resultado y lo que ha obtenido realmente de tal trabajo” (pp. 363 -
368).

Ademés, Davis y Newstrom (1999) sefald6 que es “El conjunto de las
emociones y también de los sentimientos considerados como favorables o de ser el
caso desfavorable que el personal demuestra por su actividad en la labor diaria. La
satisfaccion en el trabajo tiende a ser considerada una actitud de caracter afectivo,

una relacion en la que se muestra gusto o disgusto por alguna cosa” (p. 218).

Mas aun, Amords (2007) sefialé que respecto a satisfaccion en el trabajo:

Se define de modo general como la actitud principal expresada por la
persona hacia su labor diaria. La labor diaria o actividades que las
personas realizan representan mucho mas, pues ella exige interaccion,
comunicaciéon y coordinaciobn con su pares y jefes, acatar lo
reglamentado, incluida sus politicas, mantenerse alineado a los
estandares establecidos para evaluar el desempefio, adaptarse a las
condiciones de laborales, entre otras cosas (p. 74).

Por otra parte, Larouche y Delorme (1972) citado por Sikula (1992) definio
que la satisfaccion en la labor realizada es "consecuencia afectiva del trabajador
como una apreciacion de los roles de trabajo que ejerce, resultado de la interaccion

dindmica entre necesidades humanas y el estimulo del empleado” (p. 595).

Asi mismo, Wright y Davis (2003) sefialaron que la satisfaccién laboral “Es la
interpretacion de la interaccion entre los empleados y su ambito de labores, en
donde lo que se persigue es la coherencia entre lo que quieren y lo que sienten que

reciben los empleados de su propio trabajo” (p. 70).
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A su vez, Wright y Bonett (2007) sefalaron que como parte de las ciencias de la
organizacion, “la satisfaccion laboral posiblemente sea la mas comudn y antigua de

las formas de manifestar felicidad en el centro de labores” (pp. 141-160).

Por otro lado, Morillo (2006) definié la satisfaccién laboral como “El punto de
vista del trabajador, como un estado favorable o desfavorable sobre las tareas en su
entorno laboral; ello manifestado por medio del grado de concordancia existente
entre lo esperado por las personas sobre el trabajo, el reconocimiento por el
esfuerzo en cuanto a la labor realizada, las relaciones con sus pares y superiores; y
el modo de gerencia” (p. 48).

Dimensiones de satisfaccion laboral.

Segun sefalaron Robbins y Judge (2009) “se diferencian cinco aspectos de
satisfaccion en la labor realizada, considerando un manejo por facetas: el trabajo en

si, pago, ascensos, supervision, companeros” (p. 85).

_ Niveles de satisfaccion promedio en el trabajo, por faceta
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Figura 6. Facetas de la satisfaccion en el trabajo.
Nota: Robbins y Judge (2009) (p. 85)
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En la figura 6 se aprecia que en promedio, las personas estan satisfechas con sus
empleos tomados en general, con su trabajo en si, y con sus supervisores y
comparferos. Sin embargo, tienden a estar menos satisfechos con su pago y
oportunidades de ascender. No esta claro porqué a los individuos les desagradan su

salario y posibilidades de obtener ascensos mas que otros aspectos de sus trabajos.

Dimension 1 de la variable de estudio: el trabajo en si mismo.

Segun sefialaron Robbins y Judge (2009) “Existe una tendencia por la preferencia
de los puestos que den lugar a la aplicacion de sus habilidades y capacidad,
ofreciendo en lo laboral la diversidad de tareas, libertad y retroalimentacion acerca
de lo 6ptimo que es desempefado. El desafio nulo o inexistente en el puesto causa
aburrimiento, pero metas o desafios exageradamente altos crean sentimiento de

fracaso y frustracion” (pp. 19-190).

Segun sefald Palma (1999) “se enfoca a la disponibilidad de la labor
realizada en funcién a asignaciones asociadas que apuntan a indicar que el
trabajo personal resulta en crear conciencia por el esfuerzo, logro efectivo,

igualdad y aportacion material” (pp. 27-34).

Los indicadores son: seguridad, estrategias didacticas y recursos tecnologicos

Seguridad.
El estado de bienestar que percibe y disfruta el ser humano. La seguridad consiste
en hacer que el riesgo se reduzca a niveles aceptables, debido a que el riesgo es

inherente a cualquier actividad y nunca puede ser eliminado.

Estrategias didacticas.

Es en un sentido estricto, un procedimiento organizado, formalizado y orientado a la
obtencion de una meta claramente establecida. Su aplicacion en la practica diaria
requiere del perfeccionamiento de procedimientos y de técnicas cuya eleccion

detallada y disefio son responsabilidad del docente.
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Recursos tecnologicos.
Es un medio que se vale de la tecnologia para cumplir con su propésito. Los
recursos tecnoldgicos pueden ser tangibles (como una computadora, una impresora

u otra maquina) o intangibles (un sistema, una aplicacién virtual).

Dimensién 2 de la variable de estudio: el salario.

Segun sefalé Palma (2005) “En su concepto se defini6 como la disposicion a las
actividades laborales relacionadas a los aspectos pago e incrementos econémicos
como resultado del esfuerzo entregado a la labor sefalada a realizar” (pp. 27-34).

Segun sefalaron Robbins y Judge (2009):
Las personas que laboran quieren escalas ordenadas de salarios y
politicas para ascender que sean justas, establecidas y en
concordancia con sus expectativas. Cuando la remuneracion
econdémica se ve como justa a partir de las responsabilidades exigidas
del puesto, las habilidades en particular y los niveles de salario en la
sociedad, entonces existe posibilidad que haya satisfaccion. La idea de
ligar el pago con la satisfacciébn no es el valor monetario recibido;

mayormente apunta a la vision de la equidad (pp. 19-190).

Los indicadores son: crecimiento personal, recompensa por el trabajo

realizado y premios

Crecimiento personal.

El desarrollo personal, término creado en Bruselas Bélgica en 1987, incluye
actividades que mejoran la conciencia y la identidad, impulsan el desarrollo de las
habilidades personales y de los propios potenciales, contribuyen a construir capital
humano y facilitan la empleabilidad, mejoran la calidad de vida, y contribuyen a la

realizacion de suefios y aspiraciones.
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Recompensa por el trabajo realizado.

La recompensa suele ser un incentivo ofrecido para la realizacion de una
determinada tarea. En este sentido, el concepto estd asociado a un premio o un
estimulo. Es habitual que se ofrezca recompensa a quien contribuye al logro de una

meta o0 un objetivo estratégico y planificado.

Premios.
Es una distincion, un galardén o una recompensa que se otorga a alguien por algun
mérito o servicio. Por lo general se trata de una compensacion como reconocimiento

a un esfuerzo o un logro.
Dimension 3 de la variable de estudio: la promocion.
Los indicadores son: desempefio, ascensos y expectativa.
Desempefio.
Ascensos.
Expectativa.
Dimension 4 de la variable de estudio: la supervision.
Segun sefal6 Palma (2005) “En su concepto se defini6 como la evaluacién de la
labor realizada basada en la existencia o disposicion de elementos o normas que
reglamentan el trabajo realizado” (pp. 27-34).
Los indicadores son: autonomia, orientacién a metas y planificacion.
Autonomia.

Orientacion a metas.

Planificacion.
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Dimension 5 de la variable de estudio: la relacion con las personas.

Segun sefalaron Robbins y Judge (2009) “Las personas obtienen de su labor diaria
mas que dinero o resultados materiales. Mayormente el pensar de los empleados es
que el trabajo complementa la necesidad de relacionarse socialmente. Por ello, no
sorprende que el tener compafieros de trabajos amables y colaboradores, conlleve a
elevar la satisfaccion en el cargo asignado. La conducta del jefe es lo principal que

determina la satisfaccion” (pp. 19-190).

Los indicadores son: cooperacion, relaciones personales y trabajo en equipo.

Cooperacion.
Relaciones personales.

Trabajo en equipo.

1.3 Justificacion

1.3.1 Justificacion teérica

Se sustenta segun lo sefialado por Carrasco (2006) “en que los resultados del
estudio pueden llevarse a lo general e incorporarlo al conocimiento cientifico y
ademas sirvan para llenar vacios o espacios cognoscitivos existentes” (p.119). El
trabajo de investigacion ayudan a incrementar el conocimiento de la gestion de flujos
de trabajo y sus factores conceptualizados: logica de proceso, estructura
organizativa e infraestructura de tecnologias de la informacion extraido de
Hollingsworth (1995) y la relacion con la satisfaccion laboral, la cual considera cinco
aspectos: el trabajo en si, pago, ascensos, supervision y compafieros. A su vez,
coincide con las investigaciones hechas por Landivar (2012) y Khajoueia, Wierenga,

Hasman y Jaspers (2011).
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1.3.2 Justificacién practica

La justificacion practica segun lo sefalado por Carrasco (2006) “hace referencia a
qgue la investigacion servira para dar solucion a situaciones practicas, es decir,
apunta a dar solucién a la situacion que motiva realizar el trabajo de investigacién”
(p. 119). Por tal motivo, la presente investigacion permitira determinar si existe una
relacion directa entre la gestion de flujos de trabajo y la satisfaccion laboral en la
Direccion de Administracion de Personal de la Marina, lo cual permitira mejorar sus

procesos y la toma de decisiones.

1.3.3 Justificacion metodoldgica

Segun lo referido por Carrasco (2006) “si los métodos, procedimientos y técnicas e
instrumentos disefiados y empleados en el desarrollo de la investigacion resultan
eficaces y de ello se deduce que pueden estandarizarse, entonces podemos decir
que tiene justificacion metodoldgica” (p. 119), es por ello que el estudio se justifica
metodolégicamente porque se realiz6 una investigacion correlacional donde la toma
de informacion fue mediante la técnica de la encuesta y como instrumento el
cuestionario, y su procesamiento en el software SPSS, los mismos que han sido
validados y sometidos a la prueba de confiabilidad y que podran ser utilizados en
posteriores investigaciones. La metodologia utilizada es la basada en la gestién de
procesos empresariales que permite la construccion de flujos de trabajo que
interactian con el proceso, la organizacién y la infraestructura tecnoldgica. La
poblaciébn estuvo conformada por especialistas en gestion de procesos
administrativos de la Direccion de Administracion de Personal de la Marina (50) vy la

muestra fue de tipo censal.
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1.3.4 Justificacién social

La justificacion social segun lo referido por Carrasco (2006) “se origina con lo
provechoso que se obtiene como resultado de la investigacion, incluyendo a la
poblacion, toda vez que se considera sustento principal e iniciador para ejecutar
proyectos de mejora social y econdémicos en la poblacion” (p. 120), es por ello que el
estudio se enfoca a la gestion de flujos de trabajo, un tema muy poco aplicado
respecto a la definicién y automatizacion de procesos en las entidades publicas (foco
del estudio) y que actualmente se viene desarrollando con la implementacion y
fomento del llamado gobierno electrénico y la interoperabilidad de las instituciones
del estado, lo cual conlleva a tener procesos mejorados y adaptados a la
simplificacion de tareas y apuntando al buen servicio al ciudadano. EI ambito de
estudio fue una institucion militar, cuya estructura es funcional y de caréacter vertical,
dejando un precedente para otras entidades castrenses que deseen evaluar sus

oportunidades de mejoras y prestaciéon de un mejor servicio.

1.4 Problema

1.4.1 Planteamiento del problema

A pesar que los trabajadores estadounidenses siguen técnicamente complacidos
con sus actividades laborales, en particular si son comparados con trabajadores de
diversos paises, ello no necesariamente esclarece por qué razon bajan los niveles
de satisfaccién. Una explicaciéon puede ser que varias empresas han empezado a
reducir su tamafio, buscando mejorar su productividad, lo que obliga al personal que
se mantiene laborando a incrementar la carga de las tareas realizadas. Las salidas
intempestivas afectan la estabilidad de los que logran sobrevivir a ser despedidos,
ya gue no solamente realizan el trabajo del personal saliente, sino que a su vez los
extrafian quedando en la incertidumbre si ellos seran el siguiente en terminar su
relacion laboral. Estudios recientemente realizados indican que uno de cada cuatro
personas que trabajan, piensa que su Institucion es leal, por tanto es de esperar que

las actitudes en el ambito laboral disminuyan.
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En cuanto a las instituciones militares también dan muestras de este mismo
panorama, considerando las caracteristicas particulares de toda institucion castrense
como son: la verticalidad, el ritmo marcado, las ordenes, la jerarquia, el mando, el
cambio de puesto, que buscan fomentar el aprendizaje continuo, las
responsabilidades, el trabajo en equipo, los valores, la moral, el orgullo, el respeto, la
identidad por la patria, en resumen, se crea un entorno de trabajo mayormente
controlado por reglamentos, directivas y normas pero que al momento de analizar el
ambito laboral, muestra las mismas caracteristicas comunes: baja productividad y

actitud negativa.

Asi mismo, algunas de estas actitudes negativas se pueden manejar
aplicando técnicas en recursos humanos como los ascensos, asignacion de cargos,
rotacion de puestos, reconocimientos y procurando mantener un buen clima laboral.

.,

Pero existe un factor importante en lo laboral “la tarea en si”; la propia actividad
realizada que a menudo se vuelve tediosa, repetitiva, de poco aprendizaje, sin retos

o esfuerzo personal afadido.

En la actualidad, muchas de nuestras actividades en el &mbito laboral son
soportadas por la tecnologia; y esta misma conlleva a que determinados
componentes de servicio se incorporen a nuestras tareas diarias, como por ejemplo:
correo electronico, servicios de intranet, servicio de impresion, fax, digitalizacion,
sistemas de informacion, servicios en la nube, almacenamiento de datos,
comunicacién mediante llamadas y videollamadas. Todo este conjunto de elementos
soportan nuestras tareas diarias y ayudan a agilizar y obtener resultados optimos.
Estos componentes se integran a la labor mediante flujos de trabajo, que permiten
establecer en que momento la tarea manual puede o debe ser soportada por una

tarea automatizada.

Para el presente estudio se eligié la Marina de Guerra del Pera que es una
institucion militar, la cual esta compuesta por unidades y dependencias desplegadas
a nivel nacional, que se organizan en direcciones, comandancias, capitanias,

buques, estaciones navales, unidades operativas en zona de emergencia, velero de



42

instruccion y agregadurias navales fuera del pais. En cada una de estas sedes
podemos encontrar personal naval y civil trabajando en labores administrativas y
logisticas; y en tareas de campo solo al personal militar. Dentro la Direccién de
Administracion de Personal, se realizan tareas administrativas, que se centralizan en
acceso a la informacién del personal naval, proveer de informacion estadistica, emitir
certificados y constancias, resguardo de los legajos del personal, gestién del

movimiento del personal, ascenso y actualizacion de datos.

Es en este ambito que se ha detectado, que los flujos de trabajo no son
correctamente administrados en la Direccion de Administracion del Personal; la falta
de control en solicitudes de informacion, el tiempo extendido en la resolucion de
tareas asignadas, el re-trabajo al emitir reportes con informacién incorrecta, la falta
de un responsable por proceso, los niveles de validacion establecidos para la tarea y
un tablero de mando que muestra retrasos en los requerimientos recibidos, dan

cuenta que existen problemas en la gestion del flujo de trabajo disefiado.

Llegados a este punto, se abre la perspectiva para el presente trabajo de
investigacién que plantea la siguiente pregunta ¢ Existe relacién entre la gestion de
flujos de trabajo y la satisfaccion laboral en la Direccibn de Administracion de
Personal de la Marina 2016?

1.4.2 Problema general

¢ Existe relacidén entre la gestion de flujos de trabajo y la satisfaccion laboral en la

Direccion de Administracion de Personal de la Marina 20167

1.4.3 Problema especifico

¢ Existe relacion entre la I6gica de proceso y la satisfaccion laboral en la Direccién de

Administracion de Personal de la Marina 20167
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¢ Existe relacién entre la estructura organizacional y la satisfaccion laboral en la

Direccion de Administracion de Personal de la Marina 2016?

¢Existe relacion entre la infraestructura de tecnologias de la informacion y la
satisfaccion laboral en la Direccion de Administracion de Personal de la Marina
20167

1.5 Hipoétesis

1.5.1 Hipotesis general

Existe relacion directa entre la gestion de flujos de trabajo y la satisfaccion laboral en
la Direccion de Administracion de Personal de la Marina 2016.

1.5.2 Hipodtesis especificas

H1: Existe relacion directa entre la logica de proceso y la satisfaccion laboral en la

Direccidon de Administracion de Personal de la Marina 2016.

H2: Existe relacion directa entre la estructura organizacional y la satisfaccion laboral

en la Direccion de Administracion de Personal de la Marina 2016.

H3: Existe relacidn directa entre la infraestructura de tecnologias de informacion y la
satisfaccion laboral en la Direccion de Administracion de Personal de la Marina
2016.

1.6 Objetivos

1.6.1 Objetivo general

Determinar si existe relacion directa entre la gestion de flujos de trabajo y la

satisfaccion laboral en la Direccion de Administracion de Personal de la Marina
2016.
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1.6.2 Objetivos especificos

Determinar si existe relacion directa entre la logica de proceso y la satisfaccion

laboral en la Direccién de Administracion de Personal de la Marina 2016.

Determinar si existe relacion directa entre la estructura organizacional y la
satisfaccion laboral en la Direccion de Administracion de Personal de la Marina
2016.

Determinar si existe relacion directa entre la infraestructura de tecnologias de la
informacion y la satisfaccion laboral en la Direccion de Administracion de Personal
de la Marina 2016.



Il. Marco Metodologico
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2.1 Variables

2.1.1Definicion conceptual de gestion de flujos de trabajo

Hollingsworth (1995) defini6 que “La gestion de flujos de trabajo considera la
mecanizacion de procedimientos empresariales donde tareas, documentos e
informacion son llevados de un participante a otro en relacion a reglas definidas para

lograr o contribuir a lograr un propdésito de la organizacion” (p. 6).

2.1.2Definicion operacional de gestién de flujos de trabajo

Para medir la variable gestiéon de flujos de trabajo se utiliz6 como instrumento el
cuestionario que mide las dimensiones de légica de proceso, estructura

organizacional e infraestructura de tecnologias de la informacion.

2.1.3Definicion conceptual de satisfaccién laboral

Robbins y Judge (2009) definio la satisfaccion en el trabajo como:
Positivismo de la actividad propia de trabajo, que nace de evaluar sus
propias caracteristicas. El nivel alto de satisfaccion de la persona en el
centro laboral demuestra positivamente sentimientos en relacion a este,
mientras que la insatisfaccion de la persona demuestra poseer
negativismo. Lo satisfactorio en el centro laboral apunta a una actitud
en lugar de comportamiento, de otra manera, cuando hablamos de
actitudes de las personas que laboran, es comun referirse a su

satisfaccion por la labor realizada (p. 79).
2.1.4Definicion operacional de satisfaccion laboral
Para medir la variable satisfacciéon laboral se utiliz6 como instrumento el cuestionario

gue mide las dimensiones el trabajo en si mismo, el salario, la promocion, la

supervision y la relacion con las personas.
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Operacionalizacion de la variable gestion de flujos de trabajo.
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Escala de
Dimensiones Indicadores items medicién y Niveles y rangos
valores
Légica de Proceso  Actividades Del 1 al 10 Opiniéon Desfavorable
Subprocesos (10-23)
Condiciones de Opinién Favorable
Transicion (24-37)
Flujo de Control Opiniébn Muy FavoraOble
(38-51)
Estructura Departamento Del 11 al 20 Opinién Desfavorable
Organizacional Rol (10-23)
Persona Opinién Favorable
(24-37)
Opinién Muy Favorable
1=Nunca (38-51)
2=Casi nunca
S 3=Algunas veces
Infraestructura  de Aplicaciones Del 21 al 30 Opinién Desfavorable

Tecnologias de la Datos

Informacion
Total Gestion de Flujosde  Del 1 al 30
Variable 1 Trabajo

4=Casi siempre
5=Siempre

(10-23)

Opinién Favorable
(24-37)

Opinién Muy Favorable
(38-51)

Opinién Desfavorable
(30-70)

Opinién Favorable
(71-111)

Opinién Muy Favorable
(112-152)
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Operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral.
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Escala de
Dimensiones Indicadores items medicién y Niveles y rangos
valores
El trabajo en si mismo Seguridad Dellal3 Opinién Desfavorable
Estrategias didacticas (3-7)
Recursos tecnoldgicos Opinién Favorable
(8-12)
Opinién Muy Favorable
(13-17)
El salario Crecimiento personal Del 4 al 6 Opinion Desfavorable
Recompensa por el (3-7)
trabajo realizado Opinién Favorable
Premios (8-12)
Opinién Muy Favorable
(13-17)
La promocion Desemperio Del 7 al 9 Opinion Desfavorable
Ascensos (3-7)
Expectativas 1=Nunca. Opinién Favorable
2=Casi nunca (8-12)
3=Algunas veces Opinién Muy Favorable
4=Casi siempre (13-17)
5=Siempre
La supervision Autonomia Del 10 al 12 Opinion Desfavorable
Orientacion a metas (3-7)
Planificacion Opinién Favorable
(8-12)
Opinién Muy Favorable
(13-17)
La relacién con las Cooperacion Del 13 al 15 Opinién Desfavorable

personas

Relaciones personales

Trabajo en equipo

3-7)

Opinién Favorable
(8-12)

Opinién Muy Favorable
(13-17)
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Total Satisfaccion Laboral Del 1 al 15 Opiniéon Desfavorable
Variable 2 (15-35)
Opinién Favorable
(36-56)
Opinién Muy Favorable
(57-77)

2.2 Metodologia

Para el desarrollo de la investigacion se utiliz6 el método hipotético-deductivo con
enfoque cuantitativo que segun Soto (2015) consider6é que “El método hipotético-
deductivo nos permite probar las hipétesis a través de un disefio estructurado,
porque busca la objetividad y mide la variable objeto del estudio. Asi también, este
método permite probar la verdad o falsedad de las hipétesis que no se pueden

demostrar directamente, debido a su caracter de enunciado general” (p.49).

Ademas, podemos referirnos al enfoque cuantitativo dentro de la metodologia,
gue segun lo sefialado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) que “Usa la
recoleccion de datos para probar las hipotesis en base de medicibn numérica y
analisis estadistico para establecer patrones de comportamiento y probar teorias” (p.
4).

La investigacion aplicd la estadistica para para procesar los datos obtenidos
aplicando la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionarios, porque a
través del conocimiento de las variables gestion de flujos de trabajo y satisfaccion
laboral se buscé determinar su relacion, estableciendo la validez y confiabilidad de
los instrumentos para la recoleccion de datos y realizando el correspondiente

analisis e interpretacion de los datos resultantes.

2.3 Tipo de estudio
El tipo de investigacion fue béasica, que segun el autor Carrasco (2006) definié “Es la

que no tiene como finalidad ser aplicada de manera inmediata, pues desea
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profundizar el caudal de conocimientos cientificos existentes acerca de la realidad.
Su objetivo de estudio lo conforman las teorias cientificas mismas que las analiza

para incrementar sus contenidos” (p. 43).

El nivel de la investigacion fue correlacional, que segun lo definido por Soto
(2015) “su finalidad es ver si existe relacion o el grado de asociacion de dos o mas

variables” (p. 54).

Por otro lado, fue un estudio correlacional que Carrasco (2006) definio
“Tienen la particularidad de permitir al investigador analizar y estudiar la relacion de
hechos y fendmenos de la realidad (variables), para conocer su nivel de influencia o
ausencia de ellas, buscan determinar el grado de relacidén entre las variables que se
estudia” (p. 73).

Asi mismo, cabe indicar que fue de corte transversal, segun lo definido por
Carrasco (2006) “el tipo de disefio utilizado permite realizar estudios de fenémenos

y hechos en un momento determinado extraido de la realidad” (p. 72).

2.4 Disefo

El disefio de esta investigacion fue de tipo no experimental, definido por Hernandez
et al., (2010) como “unos estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de
variables y en los que solo se observan los fenébmenos en su ambiente natural para

después analizarlos” (p. 149).

IFES
hl r
Oz
Dénde:
M = Muestra de los especialistas en gestion de procesos administrativos.

0,X = Observacion sobre gestion de flujos de trabajo.
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0,Y = Observacion sobre satisfaccion laboral.

r = Relacién entre variables o coeficiente de correlacion

Figura 7. Diagrama de disefio de investigacion correlacional.
Nota: Soto (2015) (p.67).

El estudio de las variables de investigacion se realizO en la Direccion de
Administracion de Personal de la Marina, cuya sede se ubica en el distrito de La

Perla, Callao.

2.5 Poblacién, muestray muestreo.

La poblacion o universo segun Hernandez et al., (2010) la definié “como el conjunto

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

2.5.1Poblacion

La poblacion estuvo formada por 50 especialistas en gestion de procesos
administrativos de la Direccién de Administracién de Personal de la Marina.

Segun Kerlinger y Lee (2002) citado por Soto (2015) sefialé que es “El grupo
de elementos o0 casos, ya sean individuos, objetos o acontecimientos, que se ajustan
a criterios especificos y para quienes pretendemos generalizar los resultados de la
investigacion, Este grupo también se conoce como poblacién objetivo o universo” (p.
68).

2.5.2Muestra

Gamarra, Berrospi, Pujay y Cuevas (2013) definieron que “La muestra es un
subconjunto de la poblacion. Para que un sector de la poblacion sea considerado
como muestra, se requiere que todos los elementos de ella pertenezcan a la
poblacién. No seran muestras cuando algunos sujetos de la muestra no pertenecen

a la poblacién” (p. 49).
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Muestra Censal.

Asi mismo, Hurtado y Toro (1998), afirm6 que: “en las poblaciones pequefas o

finitas no se selecciona muestra alguna para no afectar la validez de los resultados”
(p. 77).

En vista de que la poblacién de esta investigacion fue pequefia, se tomo toda
como muestra para el estudio y esto se denomina muestreo censal. Lopez (1999)
afirma que “la muestra censal es aquella porcién que representa toda la poblacién”
(p. 123).

Es asi que la muestra estuvo conformada por 50 especialistas en gestion de
procesos administrativos de la Direccidon de Administracion de Personal de la

Marina.

2.5.3Muestreo

En la presente investigacion el investigador tomé el total de la poblacién para el
estudio, cuya muestra censal involucra a los especialistas en gestion de procesos
administrativos de la Direccion de Administraciéon de Personal de la Marina, que
sumo un total de 50 personas; obedeciendo ello a la familiaridad y el conocimiento
que tienen dichas personas con las variables de estudio y que en su actividad
laboral han podido verse involucrados directamente con los factores caracteristicos

de las mismas.

2.6 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

2.6.1Técnica

Segun Carrasco (2006) definié que “Constituye el conjunto de reglas y pautas que

guian las actividades que realizan los investigadores en cada una de las etapas de

investigacién. Las técnicas como herramientas procedimentales y estratégicas
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suponen un previo conocimiento en cuanto a su utilidad y aplicacion, de tal manera

que seleccionarlas y elegirlas resulte una tarea facil para el investigador” (p. 274).

A su vez, para la seleccion de la técnica apropiada segun Carrasco (2006)
sefiald que “En el proceso de recopilacion de informacién pueden emplearse
diversas técnicas, muchas veces disefiadas por el propio investigador, sin embargo
existen las que denominamos mas usuales, tales como las técnicas de lectura, el
fichaje, la observacion, las grabaciones, las anotaciones electronicas y demas” (p.
278).

La técnica de recoleccion aplicada en éste estudio fue la encuesta que tuvo
como instrumento dos cuestionarios tipo escala de tipo Likert con alternativas

politbmicas en donde el encuestado contd con 45 minutos para su desarrollo.

Por otro lado, Carrasco (2006) definié que “La encuesta es una técnica para la
investigacion social por excelencia, debido a su utilidad, sencillez y versatilidad de
los datos que en ella se obtiene” (p. 314). Este se utiliza para la indagacion y
recoleccion de datos mediante preguntas proporcionadas directa o indirectamente a
los sujetos de estudio investigativo.

Carrasco (2006) sefialo que:
Es una estructura que presenta un conjunto de items en forma de
proposiciones positivas (favorables) sobre hechos y fendmenos
sociales y naturales de la realidad, comportamiento, individual y
colectivo de personas e instituciones, respecto de los cuales se pide
que las personas sometidas a observacion expresen su opinion y
actitud. Para ello es necesario que cada item contenga una graduaciéon
escalonada de respuesta, que vaya de los mas favorable a lo menos
favorable, de tal manera que permita a las personas observadas,

expresar su opinion y parecer de manera objetiva y precisa (p. 296).
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2.6.2 Instrumentos

Segun Hernandez et al., (2010) definié que “Un instrumento de medicion es un
recurso que utiliza el investigador para registrar informacion o datos sobre las

variables que tiene en mente” (p. 200)

El instrumento que se aplicara en la presente investigacion sera el
Cuestionario con escala de tipo Likert modificado, como: 1) Nunca, 2) Casi nunca, 3)

Algunas veces, 4) Casi siempre y 5) Siempre.

A su vez, Carrasco (2006) definido “Es el instrumento de investigacion social
mas usado, cuando se estudia gran numero de personas, ya que permite una
respuesta directa, mediante la hoja de preguntas que se le entrega a cada uno de
ellos. Es una forma o modalidad de la encuesta” (p. 318).

Ficha técnica del cuestionario de gestién de flujos de trabajo.

Nombre del instrumento
Autor
AR

Universo de estudio

Nivel de confianza
Margen de error
Tamafo muestral

Tipo de técnica

Tipo de instrumento
Fecha trabajo de campo

Escala de medicion

Cuestionario de gestién de flujos de trabajo
Paul Christian Ochoa Sanchez

2016

Especialistas en gestion de procesos
administrativos de la  Direccibn  de
Administracién de Personal de la Marina
95.0%

5.0%

50 personas

Encuesta

Cuestionario

01/09/2016 al 15/09/2016

El cuestionario de gestion de flujo de trabajo
utiliza la escala de Likert:



Tiempo utilizado
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1 = Nunca

2 = Casi nunca

3 = Algunas veces
4 = Casi siempre
5 = Siempre

30 minutos.

Ficha técnica del cuestionario de satisfaccién laboral.

Nombre del instrumento
Autor
Afo

Universo de estudio

Nivel de confianza
Margen de error
Tamafo muestral

Tipo de técnica

Tipo de instrumento
Fecha trabajo de campo

Escala de medicion

Tiempo utilizado

Cuestionario de satisfaccion laboral

Paul Christian Ochoa Sanchez

2016

Especialistas en gestion de procesos
administrativos de la Direccion de
Administracion de Personal de la Marina de la
Marina

95.0%

5.0%

50 personas

Encuesta

Cuestionario

01/09/2016 al 15/09/2016

El cuestionario de satisfaccion laboral utiliza la

escala de Likert:

1 = Nunca

2 = Casi nunca

3 = Algunas veces
4 = Casi siempre
5 = Siempre

15 minutos.
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Validez.

Segun Hernandez et al., (2010) defini6 la validez como “el grado en que un

instrumento en verdad mide la variable que se busca medir” (p. 201).

Asimismo, Herndndez et al., (2010) sefialdé que el juicio de experto “se refiere
al grado en que un instrumento de medicién mide la variable en cuestion, de acuerdo

con expertos en el tema” (p. 204).

La validez de contenido utilizada consistié en elaborar dos (2) cuestionarios
inducidos a los efectos de lograr una calificacion respecto a la descomposicién
analitica del concepto estudiado, permitiendo evaluar la variable, dimensiones e

indicadores con las preguntas relacionadas.

Se dej6 al juicio de expertos en procesos administrativos para que estos
hicieran una valoracion sobre los items que componen dicho cuestionario, asi como
una valoracion global del mismo. En relacién con los items, se les solicitdé que
valoraran cualitativamente su grado de pertinencia al objeto de estudio, su grado
relevancia y la claridad desde el punto de vista de su definicion y formulacion

sintactica.

En la fase final, la versién del cuestionario y baremo consensuados se
sometié al juicio de expertos para obtener la convalidacion de sus categorias y
comprobar si las mismas se repiten, si faltan otras o si el peso de la evaluacion esta
sesgado a favor de una de ellas; la validez fue de contenido. Los factores validados
fueron: claridad, objetividad, empatia, motivacion, suficiencia, optimismo,
consistencia, coherencia y metodologia; y la escala de medicion: deficiente, regular,
bueno, muy bueno, excelente. Resultado de la validacion se obtuvo quedo los
instrumentos tienen aplicabilidad y suficiencia para determinar la relacion de la
gestion de flujos de trabajo y la satisfaccion laboral del personal en la Direccién de

Administracion de Personal de la Marina.
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Tabla 4.

Resumen de validez del instrumento de recoleccion de datos.

Experto Institucién donde labora Conformidad Promedio
Experto 01 Universidad César Vallejo Si procede Excelente (100.00%)
Experto 02 Marina de Guerra Si procede Muy bueno (80.00%)
Experto 03 Marina de Guerra Si procede Excelente (100.00%)

De la tabla 4, en base a la opinion de los expertos en procesos administrativos
consultados se muestra que la ponderacion general del instrumento de gestion de
flujos de trabajo es del 93.33% y para el instrumento satisfaccion laboral también es
de 93.33%, por lo que se concluye que ambos instrumentos tuvieron una
calificacion de excelente, por lo tanto los instrumentos son aplicables a la muestra.
Como resultado de la validacion del juicio de experto, en la tabla 5 se observa como

resultado que los instrumentos de la encuesta son aplicables para la investigacion.

Tabla 5.
Resumen de juicio de expertos.

Validacién Resultado

Experto 01 Si procede
Experto 02 Si procede
Experto 03 Si procede

Fiabilidad.

Soto (2015) definio la fiabilidad como “la confiabilidad se refiere a la credibilidad que
brinda el instrumento, y esto se verifica si al aplicar varias veces dicho instrumento

brinda los mismos resultados o valores cercanos” (p. 72).

Para el presente trabajo se realizé la medicidon del coeficiente de confiabilidad
Alfa de Cronbach (usado para valores politbmicos como la escala de Likert), el cual

consigue llegar a estimar la confiabilidad de cada instrumento.
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Segun Hernandez et al., (2010) mencion6 que “El grado en que el instrumento
produce resultados consistentes y coherentes. El criterio de confiabilidad del
instrumento se determina en el presente estudio, por el coeficiente de Alfa de
Cronbach, el cual requiere una sola administracion del instrumento de medicion y

produce valores que oscilan entre 0y 17 (p. 302).

La prueba piloto se realizé con 25 personas para el cuestionario de gestion de

flujos de trabajo y para el cuestionario de satisfaccion laboral.

Tabla 6.
Niveles de confiabilidad.

Valores Nivel
-1a0 No es confiable
0.01a0.49 Baja confiabilidad
0.50a0.75 Moderada confiabilidad
0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad
0.90a1.00 Alta confiabilidad

Nota: Soto (2015) (p. 77).

Variable 1: gestién de flujos de trabajo.

Tabla 7.

Resumen de procesamiento de casos para gestion de flujos de trabajo.

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 25 100,0
Excluido® 0 0

Total 25 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

En la tabla 7 se puede analizar en el resumen de procesamiento de los datos

gue se presentan 25 casos validos y 0 casos excluidos.
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Tabla 8.
Estadistica de fiabilidad para gestion de flujos de trabajo.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,966 30

En la tabla 8 de la estadistica de fiabilidad podemos analizar que el valor del
Alfa de Cronbach es de 0.966 0 96,6% para 30 items del cuestionario de gestion de
flujos de trabajo. Esto indica que segun la tabla 5 se obtiene una alta confiabilidad
para el instrumento de la variable gestiébn de flujos de trabajo, por lo tanto es
aplicable.

Variable 2: satisfaccion laboral.

Tabla 9.

Resumen de procesamiento de casos para satisfaccion laboral.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 25 100,0

Casos Excluido? 0 0
Total 25 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

En la tabla 9 se puede analizar en el resumen de procesamiento de los datos
que se presentan 25 casos validos y 0 casos excluidos.

Tabla 10.
Estadistica de fiabilidad para satisfaccién laboral.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,907 15

En la tabla 10 de la estadistica de fiabilidad podemos analizar que el valor del
Alfa de Cronbach es de 0.907 o 90,7% para 15 items de la variable satisfaccion
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laboral. Esto indica que segun la tabla 5 se obtiene una alta confiabilidad para el

instrumento de la variable satisfaccién laboral, por lo tanto este es aplicable.

2.7 Método de analisis de datos

En el presente trabajo de investigacion, se utiliz6 como herramienta el software

estadistico SPSS en su version 24.0.

Segun Bisquerra (2009) sefial6 que:
Para valorar la intensidad de los indices de correlacion, lo habitual es
calcular su significacion estadistica. Un estadistico, como por ejemplo r
de Pearson, es significativo cuando se puede afirmar aceptando una
probabilidad de error que es muy sencilla y las rutinas que implica su
calculo se pueden encontrar en la mayoria de los manuales de
estadistica (p. 211).

Tabla 11.

Coeficiente de correlacion.

Coeficiente Interpretacién
0,0a0,20 correlacion practicamente nula
0,21 a 0,40 correlacion baja
0,41a0,70 correlacion moderada
0,71 a0,90 correlacion alta
091al correlacion muy alta

Nota: Bisquerra (2009) (p.212).

A su vez, Hurtado (2000) sefialé que “La correlacion por rangos ordenados de
Spearman es una prueba estadistica no paramétrica que permite al igual que la
correlacion simple de Pearson, calcular la fuerza de la correlacion entre las 2

variables cuando estas han sido medidas a un nivel ordinal” (p. 591).



1. Resultados



Tabla 12.

Resumen de casos.

Infraestructura

de tecnologias

Gestion de Estructura de la
flujos de Légica de organizacional informacién Satisfaccion
trabajo x1 proceso d1x1 d2x1 d3x1 laboral x2
N Vélido 50 50 50 50 50
Perdidos 0 0 0 0 0

3.1 Resultado descriptivo de la variable gestion de flujos de trabajo

Tabla 13.

Distribucién de frecuencias de la variable gestion de flujos de trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Opinién desfavorable 9 18,0 18,0 18,0
Opinion favorable 12 24,0 24,0 42.0
Opinion Muy favorable 29 58,0 58,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

30
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o
s 55,00%
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10
24,00%
0 T T T
Dpinion desfavorable Opinion favorakble Cpinion Muy favaorable

Gestion de Flujo de Trabajo

Figura 8. Niveles de gestion de flujos de trabajo.



63

En la tabla 13 y la figura 8 donde se muestra los porcentajes de la variable gestion
del flujo de trabajo, de la cual podemos interpretar que hay una opinibn muy
favorable del 58,0% (29), un 24.0% (12) tiene una opinion favorable y 18,0% (9)
tienen una opinion desfavorable, por lo tanto se entiende que existe un nivel de
opinibn muy favorable en cuanto a la gestion del flujos de trabajo en la Direccion de
Administracion de Personal de la Marina.

Tabla 14.

Distribucién de frecuencias de la dimension légica de proceso.

Porcentaje Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Opinion desfavorable 5 10,0 10,0 10,0
Opinién favorable 11 22,0 22,0 32,0
Opinién Muy favorable 34 68,0 68,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Logica del proceso
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Logica del proceso

Figura 9. Niveles de logica del procesos.

En la tabla 14 y la figura 9 donde se muestra los porcentajes de la dimensién

|6gica del proceso de la variable gestion del flujo de trabajo, podemos interpretar que
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un 68,0% (34) tiene una opinidn muy favorable, un 22,0% (11) tiene una opinion
favorable y un 10,0% (5) tienen una opinion desfavorable. Por lo tanto se entiende
gue existe un nivel de opinion muy favorable en cuanto a la l6gica del proceso en la

Direccion de Administracion de Personal de la Marina.

Tabla 15.

Distribucién de frecuencias de la dimensidn estructura organizacional.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Opinién desfavorable 9 18,0 18,0 18,0
Opinion favorable 11 22,0 22,0 40,0
Opinién Muy favorable 30 60,0 60,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Estructura organizacional
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Figura 10. Niveles de estructura organizacional.

En la tabla 15 y la figura 10 donde se muestra los porcentajes de la dimension
estructura organizacional de la variable gestion de flujos de trabajo, podemos
interpretar que un 60,0% (30) tiene una opinibn muy favorable, también un 22,0%

(11) tienen una opinion favorable y un 18,0% (9) tienen una opinion desfavorable.
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Por lo tanto se entiende que existe un nivel de opinion muy favorable en cuanto a la

estructura organizacional en la Direccion de Administracion de Personal de la

Marina.
Tabla 16.
Distribucion de frecuencias de la dimension infraestructura de tecnologias de la
informacion.
Porcentaje Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Opinién desfavorable 13 26,0 26,0 26,0
Opinion favorable 19 38,0 38,0 64,0
Opinién Muy favorable 18 36,0 36,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Infraestructura de Tecnologia de la Infformacion
20
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Figura 11. Niveles de infraestructura de tecnologias de la informacion.

En la tabla 16 y la figura 11 donde se muestra los porcentajes de la dimension
infraestructura de tecnologias de la informacion de la variable gestion de flujos de
trabajo, podemos interpretar que hay un 38.0% (19) como opinién favorable, un

36,0% (18) tienen una opinibn muy favorable y un 26,0% (13) tiene una opinién
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desfavorable. Por lo tanto se entiende que existe un nivel de opinion favorable en
cuanto a la infraestructura de tecnologias de la informacién en la Direccion de

Administracion de Personal de la Marina.

Tabla 17.

Distribucion de frecuencias de la variable satisfaccion laboral.

Porcentaje Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Opinion desfavorable 5 10,0 10,0 10,0
Opinién favorable 14 28,0 28,0 38,0
Opinién Muy favorable 31 62,0 62,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Satisfaccion Laboral
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Figura 12. Niveles de satisfaccion laboral.

En la tabla 17 y la figura 12 donde se muestra los porcentajes de la variable
Satisfaccion Laboral, podemos interpretar que un 62,0% (31) tiene una opiniébn muy
favorable, el 28.0% (14) opinion favorable y un 10,0% (5) tienen una opinion
desfavorable. Por lo tanto se entiende que existe un nivel de opinion muy favorable
en cuanto a la satisfaccion laboral en la Direccion de Administracion de Personal de
la Marina 2016.



3.2 Tablas cruzadas

Tabla 18.

Tabla cruzada entre gestion de flujos de trabajo y satisfaccion laboral.
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Satisfaccion Laboral v2

Opinién Opinién Opinién Muy
desfavorable favorable favorable Total
Gestion de flujos de Opinién Recuento 5 4 0 9
trabajo v1 desfavorable % del total 10,0% 8,0% 0,0%  18,0%
Opinion favorable Recuento 0 9 3 12
% del total 0,0% 18,0% 6,0%  24,0%
Opinion Muy Recuento 0 1 28 29
favorable % del total 0,0% 2,0% 56,0%  58,0%
Total Recuento 5 14 31 50
% del total 10,0% 28,0% 62,0% 100,0%
Gréfico de barras
Sapy
(agrupado)
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Figura 13. Tablas cruzadas entre gestién de flujos de trabajo y satisfaccion laboral.

En la tabla 18 y figura 13, la relacion de la variable gestion de flujos de trabajo

con la variable satisfaccion laboral de los datos mostrados tenemos que el 56% (28)

considera un nivel de opinion muy favorable y opinion muy favorable, el 18% (9)



68

considera un nivel de opinion favorable y opinion favorable, el 10% (5) considera un

nivel de opinion desfavorable y opinion desfavorable.

Tabla

19.

Tablas cruzadas entre l6gica del proceso y satisfaccion laboral.

Satisfaccion Laboral v2

Opinién Opinién Opinién Muy
desfavorable favorable favorable Total
Logica del proceso Opinion Recuento 5 0 0 5
divl desfavorable % del total 10,0% 0,0% 0,0%  10,0%
Opinion favorable Recuento 0 11 0 11
% del total 0,0% 22,0% 0,0% 22,0%
Opinidn Muy Recuento 0 3 31 34
favorable % del total 0,0% 6,0% 62,0%  68,0%
Total Recuento 5 14 31 50
% del total 10,0% 28,0% 62,0% 100,0%
Grafico de barras
T
(agrupado)
B Opinion desfavorable
[ Opinion favorable
] Opinion Muy favorable
30
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Figura 14. Tablas cruzadas entre l0gica del proceso y satisfaccion laboral.

En la tabla 19 y figura 14, la relacion de la dimension légica del negocio con la

variable satisfaccion laboral de los datos mostrados tenemos que el 62% (31)

considera un nivel de opinion muy favorable y opinidbn muy favorable, el 22% (11)
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considera un nivel de opinion favorable y opinion favorable, el 10% (5) considera un

nivel de opinion desfavorable y opinion desfavorable.

Tabla 20.

Tablas cruzadas entre estructura organizacional y satisfaccion laboral.

Satisfaccion Laboral v2

Opinioén Opinién Opinién Muy
desfavorable favorable favorable Total
Estructura Opinién Recuento 4 5 0 9
organizacional d2vl desfavorable % del total 8,0% 10,0% 0,0% 18,0%
Opinién favorable Recuento 1 8 2 11
% del total 2,0% 16,0% 40%  22,0%
Opinién Muy Recuento 0 1 29 30
favorable % del total 0,0% 2,0% 58,0%  60,0%
Total Recuento 5 14 31 50
% del total 10,0% 28,0% 62,0% 100,0%
Grafico de barras
Thborai g,
(agrupado)
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[E Opinion favorable
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Figura 15. Tablas cruzadas entre estructura organizacional y satisfaccion laboral.

En la tabla 20 y figura 15, la relacion de la dimension estructura
organizacional con la variable satisfaccion laboral de los datos mostrados tenemos

que el 58% (29) considera un nivel de opinibn muy favorable y opinibn muy
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favorable, el 16% (8) considera un nivel de opinion favorable y opinion favorable, el

8% (4) considera un nivel de opinién desfavorable y opinién desfavorable.

Tabla 21.
Tablas cruzadas infraestructura de tecnologias de la informacién y satisfaccion
laboral.
Satisfaccion Laboral v2
Opinion Opinién Opinion Muy
desfavorable favorable favorable Total
Infraestructura de Opinidn Recuento 5 5 3 13
Tecnologias de la desfavorable % del total 10,0% 10,0% 6,0% 26,0%
Informacion d3v1 Opinién favorable Recuento 0 6 13 19
% del total 0,0% 12,0% 26,0% 38,0%
Opinion Muy Recuento 0 3 15 18
favorable % del total 0,0% 6,0% 30,0%  36,0%
Total Recuento 5 14 31 50
% del total 10,0% 28,0% 62,0% 100,0%

Grafico de barras

15 Satisfaccidn
Laboral v2
(agrupado)
1] Opinion desfavorable
[ Opinion favorable
] Opinion Muy favorable

Recuento

Opinion desfavorable Opinion favorable Opinion Muy favorable

Infraestructura de Techologia de la Informacién d3v1
(agrupado)

Figura 16. Tablas cruzadas entre infraestructura de tecnologias de la informacion y

satisfaccion laboral.
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En la tabla 21 y figura 16, la relacién de la dimensién infraestructura de tecnologias
de la informacion con la variable satisfaccion laboral de los datos mostrados
tenemos que el 30% (15) considera un nivel de opinion favorable y opinibn muy
favorable, el 26% (13) considera un nivel de opinion favorable y opinion muy

favorable, el 12% (6) considera un nivel de opinion favorable y opinidn favorable.

3.3 Resultados inferenciales

Luego de haber aplicado el instrumento para evaluar las variables de estudio por
medio de cuestionarios administrados a los especialistas en gestion de procesos
administrativos; a continuacién se presentan los resultados obtenidos en base a la

estadistica inferencial.

Hipotesis general

Ho: No existe una relacion directa entre la gestion de flujos de trabajo y la
satisfaccion laboral en la Direccion de Administracién de Personal de la
Marina 2016.

Ha: Existe una relacion directa entre el gestion de flujos de trabajo y la
satisfaccion laboral en la Direccion de Administracion de Personal de la
Marina 2016.

Nivel de significacion

Se ha considerado a=0.05

Regla de decision
Sip 2 a, se acepta Ho: Sip <aq, se rechaza Ho.

Prueba estadistica debido a las variables tienen escala ordinal utilizamos el
método estadistico para hallar el grado de relacién de las variables, se utiliza Rho de

Spearman de la estadistica no paramétrica.
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Tabla 22. Correlacion de la gestion de flujos de trabajo y satisfaccion laboral.

Gestion de flujo  Satisfaccion

de trabajo v1 Laboral v2
Rho de Spearman Gestion de flujo de Coeficiente de correlacion 1,000 871"
trabajo v1 Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Satisfaccion Laboral Coeficiente de correlacion 871" 1,000
v2 Sig. (bilateral) 000
N 50 50

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 17 se observa que la prueba de hipétesis tiene un p-valor
0,000<0.05 menor al nivel de significacion del uno por ciento (1%), por lo tanto se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, en vista que existe una
relacion significativa entre la gestion de flujos de trabajo y la satisfaccion laboral. Asi
mismo, el coeficiente de correlacion “Rho de Spearman” resultante es (r=0.871), lo
detallado por Bisquerra (2009) ver tabla 11, demuestra que existe una correlacion
alta entre ambas variable; es decir, que a mayor gestién de flujos de trabajo, mayor

serd la satisfaccion laboral.

Hipotesis especifica 1

Ho: No existe una relacion directa entre la logica de proceso y la satisfaccion
laboral en la Direccion de Administracion de Personal de la Marina 2016.
Ha: Existe una relacion directa entre la l6gica de proceso y la satisfaccion

laboral en la Direccién de Administracion de Personal de la Marina 2016.

Nivel de significacion

Se ha considerado a=0.05

Regla de decision

Sip 2 a, se acepta HQ: Sip <a, se rechaza HQ



73

Prueba estadistica debido a las variables tienen escala ordinal utilizamos el
método estadistico para hallar el grado de relacion de las variables, se utiliza Rho de

Spearman de la estadistica no paramétrica.

Tabla 23. Correlacion de la l6gica del proceso y satisfaccion laboral.

Légica del Satisfaccion

proceso dlvl Laboral v2
Rho de Spearman Légica del proceso Coeficiente de correlacién 1,000 ,905"
divi Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
Satisfaccion Coeficiente de correlacion 905" 1,000

Laboral v2 Sig. (bilateral) ,000

N 50 50

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

En la tabla 17 la prueba de hipétesis tiene un p-valor 0,000<0.05 y un
coeficiente Rho de Spearman (r=0.905), segun lo detallado por Bisquerra (2009) ver
tabla 11, existe una correlacion muy alta, es decir existe una relacion directa entre la
dimensién l6gica de proceso de la variable gestion de flujos de trabajo y la
satisfaccion laboral en la Direccion de Administracién de Personal de la Marina, por
lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa; es decir, que

a mayor logica de proceso, mayor sera la satisfaccion laboral.

Hipotesis especifica 2

Ho: No existe una relacion directa entre la estructura organizacional y la
satisfaccion laboral en la Direccion de Administracion de Personal de la
Marina 2016.

Ha: Existe una relacion directa entre la estructura organizacional y la
satisfaccion laboral en la Direccion de Administracion de Personal de la
Marina 2016.

Nivel de significacion

Se ha considerado a=0.05
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Regla de decision

Sip 2 a, se acepta HQo; Sip <a, se rechaza HQ

Prueba estadistica debido a las variables tienen escala ordinal utilizamos el
método estadistico para hallar el grado de relacion de las variables, se utiliza Rho de

Spearman de la estadistica no paramétrica.

Tabla 24.

Correlacién de la estructura organizacional y satisfaccion laboral.

Estructura Satisfaccion
organizacional Laboral v2
d2vl
Rho de Spearman Estructura Coeficiente de correlacion 1,000 884"
organizacional Sig. (bilateral) . ,000
d2vi N 50 50
Satisfaccion Coeficiente de correlacion 884" 1,000
Laboral v2 Sig. (bilateral) ,000

N 50 50

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 17 la prueba de hipétesis tiene un p-valor 0,000<0.05 y un
coeficiente Rho de Spearman (r=0.884), segun lo detallado por Bisquerra (2009) ver
tabla 11, existe una correlacion alta, es decir existe una relacion directa entre la
dimension estructura organizacional de la variable gestion de flujos de trabajo y la
satisfaccion laboral en la Direcciébn de Administracion de Personal de la Marina, por
lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa; es decir, que

a mayor estructura organizacional, mayor sera la satisfaccion laboral.
Hipotesis especifica 3
Ho: No existe una relacion directa entre la infraestructura de tecnologias de la

informacion y la satisfaccion laboral en la Direccion de Administracion de

Personal de la Marina 2016.
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Ha: Existe una relacion directa entre la infraestructura de tecnologias de la
informacion y la satisfaccion laboral en la Direccién de Administracion de

Personal de la Marina 2016.

Nivel de significacion

Se ha considerado a=0.05

Regla de decision

Sip 2 a, se acepta HQo; Sip <a, se rechaza HQ

Prueba estadistica debido a las variables tienen escala ordinal utilizamos el
método estadistico para hallar el grado de relacion de las variables, se utiliza Rho de
Spearman de la estadistica no paramétrica.

Tabla 25.
Correlacién de la infraestructura de tecnologias de la informacion y satisfaccion
laboral.
Infraestructura de Satisfaccion
Tecnologias de la Laboral v2
Informacion d3vl
Rho de Spearman Infraestructura de Coeficiente de correlacion 1,000 ,512**
Tecnologias de la gjq. (bilateral) . ,000
Informacion N 50 50
d3vl
Satisfaccion Coeficiente de correlacién 512" 1,000
Laboral v2 Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

En la tabla 25 la prueba de hipdtesis tiene un p-valor 0,000<0.05 y un
coeficiente Rho de Spearman (r=0.512), segun lo detallado por Bisquerra (2009) ver
tabla 11, existe una correlacibn moderada, es decir existe una relacién directa entre

la dimension infraestructura de tecnologias de la informacién de la variable gestion
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de flujos de trabajo y la satisfaccion laboral en la Direccién de Administracion de
Personal de la Marina, por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis alternativa; es decir, que a mayor infraestructura de tecnologias de la

informacion, mayor serd la satisfaccion laboral.



IV. Discusion
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En el analisis descriptivo de los datos se observa que para la variable la gestion de
flujos de trabajo y la variable satisfaccion laboral existe una relacion de nivel “opinién
muy favorable” entre ambas variables con un 56.0%, mientras que en la relacion de
nivel “opinion favorable” para ambas variables se observa un 18% y el 10% es de
nivel “opinion desfavorable” para ambas variables. En el analisis inferencial de los
resultados se encontrd una correlacion altamente significativa entre ambas variables,
donde el coeficiente Rho de Spearman es igual a 0.871** ubicandose en el rango de
0,71 a 0,90 segun lo detallado por Bisquerra (2009) este andlisis permite determinar
que la variable gestion de flujos de trabajo y la variable satisfaccion laboral tienen un
nivel de correlacion alto. Dichos resultados concuerdan con los antecedentes
encontrados en el trabajo de investigacion de Khajoueia et al., (2011) sefialaron que
los hallazgos revelaron una alta satisfaccion de los médicos y enfermeras sobre el
efecto del sistema computarizado de entrada de 6rdenes médicas (CPOE) en su
flujo de trabajo, eficiencia y la seguridad de la medicacién; asi mismo concuerda con
la investigacion de Landivar (2012) que entre sus hallazgos encontrd6 que un
porcentaje mayor al 85% de las personas encuestadas opinan que el automatizado
de procesos incide de manera positiva en la calidad integral de la Facultad de
Ciencias Econdémicas de la Universidad de Guayaquil; respuestas brindadas dentro
del concepto de gestion de flujos de trabajo que segun Hollingsworth (1995)
consideré que es la mecanizacién de procedimientos empresariales donde tareas,
documentos e informacion son llevados de un participante a otro en relacién a reglas

definidas logrando contribuir al propdsito de la organizacion.

Ante lo anterior mencionado, se ratifica la hipotesis general planteada tiene
los fundamentos base que permite confirmar que los resultados estadisticos

utilizados presentan validez tedrica y practica.

En el andlisis descriptivo de los datos se observa que para la dimension légica
de proceso de la variable la gestion de flujos de trabajo y la variable satisfaccion
laboral existe una relacion de nivel “opinion muy favorable” entre ambas variables
con un 62.0%, mientras que en la relacién de nivel “opinion favorable” para ambas

variables se observa un 22% y el 10% es de nivel “opinién desfavorable” para ambas
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variables. En el andlisis inferencial de los resultados se encontré una correlacion
altamente significativa entre ambas variables, donde el coeficiente Rho de
Spearman es igual a 0.905** ubicandose en el rango de 0,91 a 1 segun lo detallado
por Bisquerra (2009) este andlisis permite determinar que la dimension légica de
proceso de la variable gestion de flujos de trabajo y la variable satisfaccion laboral
tienen un nivel de correlacibn muy alto. Dichos resultados concuerdan con los
antecedentes encontrados en el trabajo de investigacion de Khajoueia et al., (2011)
sefalaron que los hallazgos revelaron una alta satisfaccion de los médicos y
enfermeras sobre el efecto del sistema computarizado de entrada de oOrdenes
médicas (CPOE) en su flujo de trabajo, eficiencia y la seguridad de la medicacion;
asi mismo concuerda con la investigacion de Landivar (2012) que entre sus
hallazgos encontré que un porcentaje mayor al 85% de las personas encuestadas
opinan que el automatizado de procesos incide de manera positiva en la calidad
integral de la Facultad de Ciencias Econdémicas de la Universidad de Guayaquil;
respuestas brindadas dentro del concepto de I6gica de proceso que segun Leymann
y Roller (2000) considera que es una de las tres dimensiones basicas de la gestion
de flujos de trabajo y que definié la WFMC (1999) como la interpretaciéon de un
proceso de negocio, en donde las actividades y flujo de trabajo permiten su manejo
automatizado, modelado y representado mediante un sistema de flujo de trabajo.

En el analisis descriptivo de los datos se observa que para la dimensién
estructura organizacional de la variable la gestién de flujos de trabajo y la variable
satisfaccion laboral existe una relacion de nivel “opinion muy favorable” entre ambas
variables con un 58.0%, mientras que en la relacion de nivel “opinién favorable” para
ambas variables se observa un 16% y el 8% es de nivel “opinién desfavorable” para
ambas variables. En el andlisis inferencial de los resultados se encontr0 una
correlacion altamente significativa entre ambas variables, donde el coeficiente Rho
de Spearman es igual a 0.884** ubicandose en el rango de 0,71 a 0,90 segun lo
detallado por Bisquerra (2009) este analisis permite determinar que la dimension
estructura organizacional de la variable gestion de flujos de trabajo y la variable

satisfaccion laboral tienen un nivel de correlaciéon alto. Dichos resultados concuerdan
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con los antecedentes encontrados en el trabajo de investigacién de Khajoueia et al.,
(2011) sefial6 que los hallazgos revelaron una alta satisfaccion de los médicos vy
enfermeras sobre el efecto del sistema computarizado de entrada de O6rdenes
meédicas (CPOE) en su flujo de trabajo, eficiencia y la seguridad de la medicacion;
asi mismo concuerda con la investigacion de Landivar (2012) que entre sus
hallazgos encontr6 que un porcentaje mayor al 85% de las personas encuestadas
opinan que el automatizado de procesos incide de manera positiva en la calidad
integral de la Facultad de Ciencias Econdémicas de la Universidad de Guayaquil;
respuestas brindadas dentro del concepto de I6gica de proceso que segun Leymann
y Roller (2000) consideraron que es una de las tres dimensiones basicas de la
gestion de flujos de trabajo y que defini6 la WFMC (1999) como un modelo
representativo de la organizacion que incorpora jerarquia, autoridad, responsabilidad
y caracteristicas asociadas al rol en la organizacién; a su vez permite ser

representado mediante un sistema de flujo de trabajo.

En el analisis descriptivo de los datos se observa que para la dimension
infraestructura de tecnologias de la informacién de la variable la gestiéon de flujos de
trabajo y la variable satisfaccion laboral existe una relacion de nivel “opinibn muy
favorable” entre ambas variables con un 30.0%, mientras que en la relacion de nivel
“opinion favorable” para ambas variables se observa un 12% y el 10% es de nivel
“opinion desfavorable” para ambas variables. En el analisis inferencial de los
resultados se encontré una correlacién altamente significativa entre ambas variables,
donde el coeficiente Rho de Spearman es igual a 0.512** ubicandose en el rango de
0,41 a 0,70 segun lo detallado por Bisquerra (2009) este andlisis permite determinar
qgue la dimension infraestructura de tecnologias de la informacion de la variable
gestién de flujos de trabajo y la variable satisfaccion laboral tienen un nivel de
correlacion moderado. Dichos resultados concuerdan con los antecedentes
encontrados en el trabajo de investigacion de Khajoueia et al., (2011) sefialaron que
los hallazgos revelaron una alta satisfaccion de los médicos y enfermeras sobre el
efecto del sistema computarizado de entrada de ordenes médicas (CPOE) en su
flujo de trabajo, eficiencia y la seguridad de la medicacion; asi mismo concuerda con

la investigacion de Landivar (2012) que entre sus hallazgos encontrd6 que un
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porcentaje mayor al 85% de las personas encuestadas opinan que el automatizado
de procesos incide de manera positiva en la calidad integral de la Facultad de
Ciencias Econdmicas de la Universidad de Guayaquil; respuestas brindadas dentro
del concepto de légica de proceso que segun Leymann y Roller (2000) consideraron
que es una de las tres dimensiones basicas de la gestion de flujos de trabajo y que
definié la WFMC (1999) como la herramienta de soporte a la actividad de la
organizacién que se ejecuta respaldada por las aplicaciones y componentes de la

organizacion. Permite ser representado mediante un sistema de flujo de trabajo.



V. Conclusiones
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Primero. Se determind que existe una correlacion altamente significativa entre la
gestién de flujos de trabajo y la satisfaccion laboral en la Direccién de Administracion

de Personal de la Marina 2016, siendo el valor del Rho de Spearman r = 0,871**,

Segundo. Se determin6 que existe una correlacion altamente significativa entre la
dimension l6gica de proceso de la variable gestion de flujos de trabajo y la
satisfaccion laboral en la Direccion de Administracion de Personal de la Marina
2016, siendo el valor del Rho de Spearman r = 0,905**.

Tercero. Se determind que existe una correlacion altamente significativa entre la
dimensién estructura organizacional de la variable gestion de flujos de trabajo y la
satisfaccion laboral en la Direccion de Administracion de Personal de la Marina

2016, siendo el valor del Rho de Spearman r = 0,884**,

Cuarto. Se determiné que existe una correlacion altamente significativa entre la
dimensién infraestructura de tecnologias de la informacion de la variable gestién de
flujos de trabajo y la satisfaccion laboral en la Direccibn de Administracion de
Personal de la Marina 2016, siendo el valor del Rho de Spearman r = 0,512**.



VI. Recomendaciones



85

Primero. Se recomienda que la institucion se enfoque primeramente a la mejora de
los procesos administrativos con la finalidad de simplificar los pasos existentes y
hacer mas facil y rapido el logro del objetivo. Asi mismo, algunos procesos deben
redisefiarse con la finalidad que obedezcan a un flujo de trabajo sistematizado que
integre el proceso, la organizacion y la infraestructura tecnolégica. Con ello
lograriamos facilitar la tarea, simplificar pasos y un cambio de actitud que eleve la

satisfaccion en el trabajo.

Segundo. Se recomienda integrar a la institucion, sistematizando flujos de trabajo
que desde su definicion contemple la correcta abstraccion de los participes de un

proceso de negocio.

Tercero. Se recomienda que las actividades dentro del flujo de proceso de negocio
deben ser ejecutadas por un responsable, el cual debe pertenecer a una unidad
organica y tener un rol asignado con el cual tendra especificada las tareas a realizar

para una correcta ejecucion del proceso.

Cuarto. Se recomienda que la institucion debe contar con una correcta
infraestructura de tecnologias de informacion que permita la implementacion y
soporte de soluciones basadas en procesos de negocio, las que automatizaran

tareas para simplificarlas y facilitar su uso.
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Anexo 1. Articulo cientifico

1. TITULO

La Gestion de flujos de trabajo y la satisfaccion laboral.

2. AUTOR

Paul Christian Ochoa Sanchez, pochoamail@gmail.com

3. RESUMEN

La presente investigacion titulada “Gestion de Flujos de Trabajo y
Satisfaccion Laboral” tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la
gestion de flujos de trabajo y la satisfaccion laboral. La investigacion se realizd
utilizando el método hipotético-deductivo de enfoque cuantitativo. La investigacion
fue de tipo basica, el nivel correlacional de disefio no experimental, de corte
transversal. Los resultados mostraron que existe una relacion significativa

evidenciando que la correlacion es alta entre las variables de estudio.
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Gestion de Flujos de Trabajo, Satisfaccién Laboral.

5. ABSTRACT

This research entitled "Management Workflow and Job Satisfaction" overall
objective was to determine the relationship between management workflow and
job satisfaction. The research was done using the hypothetico-deductive method
of quantitative approach. The research was of the basic type, the correlational
level of non-experimental, cross-sectional design. The results showed that a
significant relationship exists showing that the correlation is high between the

study variables.
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7. INTRODUCCION

El objetivo del presente articulo de investigacion titulada la gestion de flujos de
trabajo y satisfaccién laboral fue determinar si existe relacion directa entre la
gestion de flujos de trabajo y la satisfaccion laboral en la Direccion de
Administracion de Personal. Su estudio es importante porque adiciona
conocimiento a la metodologia de flujos de trabajo y permite determinar dentro del
ambito de estudio los problemas existentes en la administracion del mismo. Los
estudios tomados como base tedrica fueron Hollingsworth (1995), Leymann y Roller
(2000) y Van der Aaslt y Van Hee (2000), de ello concuerdan los autores que
existen factores recurrentes en el andlisis de flujos como lo son el proceso, la
organizacion y la informacion, las cuales deben ser gestionadas de la manera
correcta, permitiendo que la automatizacion de los procesos logren agilidad en las
tareas realizadas, ahorro de costos en infraestructura, mejore la satisfaccion laboral

y permita conocer los factores que afectan al area de trabajo.

A raiz de lo anteriormente mencionado se plantea una interrogante ¢ Existe relacion
directa entre la gestion de flujos de trabajo y la satisfaccion laboral en la Direccién

de Administracion de Personal de la Marina 20167

El objetivo general fue determinar si existe relacién entre la gestion de flujos de
trabajo y la satisfaccién laboral en la Direccién de Administracion de Personal de la
Marina 2016

8. METODOLOGIA

El tipo de investigacion fue de tipo basica, Nivel de la investigacion es correlacional
El disefio de la investigacion fue no experimental de corte transversal. La
recoleccion de datos se realizd a través de la encuesta. La poblacién fue de tipo
censal, La muestra estd conformada por 50 trabajadores. Tuvo como instrumentos
dos cuestionarios tipo escala de Likert con respuestas politbmicas en donde el
encuestado conto con 45 minutos. El Nivel de significacion tiene un alfa de 0.05. El
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p-valor es menor a 0,05% por lo tanto se rechaza la hipotesis nula, se acepta la
hipbtesis alterna o de estudio.

Variable 1: Gestion de flujos de trabajo. Se tomd el cuestionario de Gestion de

flujos de trabajo, teniendo en cuenta su ficha técnica:
Instrumento: Cuestionario de Gestion de flujos de trabajo

Significacion: El cuestionario de Gestion por Procesos tiene 3 dimensiones que son
los siguientes: Légica de proceso, estructura organizacional e infraestructura de

tecnologias de la informacion.
Cantidad de Preguntas: El cuestionario consta de 30 items.
Area de Aplicacion: Direccion de Administracion de Personal de la Marina.

Variable 2: Satisfaccion laboral se tom6 el cuestionario de Satisfaccion laboral,

teniendo en cuenta su ficha técnica con las siguientes caracteristicas:
Instrumento: Cuestionario de Satisfaccién laboral

Significacion: El cuestionario de Satisfaccion laboral tiene 5 dimensiones que son
los siguientes: el trabajo en si mismo, el salario, la promocion, la supervision y la

relacion con las personas.
Cantidad de Preguntas: El cuestionario consta de 15 items.

El tiempo estimado para completar el cuestionario es de 45 minutos
aproximadamente para ambas encuesta. Su area de aplicacion fue en la Direccion

de Administracion de Personal de la Marina. Administracion: Colectiva.

La estadistica de fiabilidad se puede analizar que en valor de Alfa de Cronbach es
de 0.966 0 94,6% para 30 items de la variable gestién de flujos de trabajo y 0.907 o
90,7% para 15 items de la variable satisfaccion laboral. Esto indica que la
confiabilidad de los datos es alta para ambas variables. El software utilizado para el
analisis de datos fue SPSS v24.0. La prueba Coeficiente de Correlacién de
Spearman fue utilizada para la prueba de hipotesis, por el cual se realizd la

contrastacion de la hipotesis y determiné las conclusiones.
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9. RESULTADOS

Teniendo en cuenta los resultados de la aplicacion del cuestionario a los
especialistas en gestion de procesos administrativos de la Direccion de
Administracion de Personal de la Marina a continuacion se presentan los

resultados.
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Figura 17. Tablas cruzadas de la gestion de flujos de trabajo y satisfaccion laboral.

En la figura 17 se observa que El 56.0% de los encuestados considera que existe
un nivel “opinion muy favorable” de gestion de flujos de trabajo y un nivel “opinién
muy favorable” de la satisfaccidon laboral, el 18.0 % considera que existe un nivel
“opinion favorable” para ambas variables y el 10.0% considera que existe un nivel

“opinién desfavorable” para ambas variables.
Para la prueba de hipoétesis donde:
Hipotesis Nula (Ho):

No existe una relacion directa entre la gestion de flujos de trabajo y la satisfaccion
laboral en la Direccion de Administracion de Personal de la Marina 2016.

Hipotesis Alterna (Ha):

Existe una relacién directa entre la gestion de flujos de trabajo y la satisfaccién

laboral en la Direccion de Administracion de Personal de la Marina 2016.
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Tabla 26. Correlacion de la gestidn de flujos de trabajo y satisfaccion laboral.

Gestion de flujos satisfaccién

de trabajo laboral
Rho de Gestion de flujos de Coeficiente de correlacion 1,000 871"
Spearman  trabajo Sig. (bilateral) . ,000
N 50 50
satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion ,871** 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 15 se observa que con una probabilidad de P(0,000) menor al nivel de
significacién de uno por ciento (1%); indica, que se rechaza la hipoétesis nula (Ho) y
se acepta la hipotesis alterna (Ha). Por tanto, se concluye que existe una relacion
altamente significativa entre la variable gestion de flujos de trabajo y la variable
satisfaccion laboral; cuyo Coeficiente de Correlacion “Rho de Spearman” es 0,871**

gue expresa que la asociacion entre las variables es muy alta.

10. DISCUSION

Después los resultados obtenidos se compararan con los antecedentes de la
presente investigacion, los cuales confirmaran las hipotesis planteadas, pudiendo
determinar que la hipotesis general, cuyo planteamiento ha sido de que “Existe una
relacion directa entre la gestion de flujos de trabajo y la satisfaccion laboral.
Segun lo sefialado por Hollingsworth (1995) al realizar el andlisis de flujos de
trabajo, se encuentra que son recurrentes tres elementos caracteristicas en un
proceso empresarial automatizado: el proceso, la organizacion y la informacion.
Para gestionar el flujo de trabajo de manera eficiente, deben combinarse las
actividades de un proceso y su légica, la organizacion de toda la gente implicada, y
la infraestructura de recursos que se necesitan, es decir, sistemas y programas. La
administracion adecuada del flujo de proceso incide en la satisfaccion laboral ya
gue disefia una actividad de trabajo manual y la automatiza, con la finalidad de

proveedor soporte a la misma; esto hace que nuestro trabajo sea mas agil, se
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trabaje de manera ordenada y exista un control efectivo de las actividades dentro

del proceso.

11. CONCLUSIONES

La conclusién en referencia a la hipotesis general de estudio que manifiesta que
existe una relacién directa entre la gestién de flujos de trabajo y la satisfaccion
laboral en la Direccion de Administracion de Personal de la Marina 2016. El valor
resultante de la aplicacion del coeficiente estadistico Rho de Spearman fue 0,871**
lo que se interpreta que la correlacion es altamente significativa. Segun lo detallado
por Bisquerra (2009) es una correlaciéon muy alta, en tal sentido se rechaza la

hipoétesis nula y se acepta la hipétesis alterna planteada.
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Anexo 2. Matriz de consistencia

Tabla 27.

Matriz de consistencia.

PROBLEMA

Problema principal:
¢SExiste relacion entre la
gestion de flujos de trabajo
y la satisfaccion laboral en
la Direccion de
Administracion de Personal

de la Marina 2016?

Problemas secundarios:

P1: ¢Existe relacién entre
la logica del proceso y la
satisfaccién laboral en la
Direccion de Administracion
de Personal de la Marina
20167

OBJETIVOS

Objetivo general:
Determinar si  existe
relacion directa entre la
gestion de flujos de
trabajo y la satisfaccion
laboral en la Direccién
de Administracion de
Personal de la Marina

2016.

Objetivos especificos:

O1: Establecer si existe
relacion directa entre la
légica del proceso y la
satisfaccién laboral en la
Direccion de
Administracion de
Personal de la Marina
2016.

HIPOTESIS

Hipotesis general:

Existe relacion directa
entre la gestion de flujos
de trabajo y la
satisfaccion laboral en la
Direccion de
Administracion de
Personal de la Marina

2016

Hipotesis especificas:
H1: Existe relacion
directa entre la légica del
proceso Y la satisfaccion
laboral en la Direccion de
Administracion de

Personal de la Marina
2016.

Variable 1: Gestion de flujos de trabajo

VARIABLES E INDICADORES
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Dimensiones

Indicadores ftems

Nivel y Rango

Ldégica del Proceso

Estructura

Organizacional

Infraestructura  de
Tecnologias de la

Informacion

Actividades 1-10
Subprocesos
Condiciones de
Transicion
Flujo de control
Departamento 11-20
Rol

Persona

Aplicaciones

Datos 21-30

Opinién Desfavorable (10-23)
Opinién Favorable (24-37)
Opinién Muy Favorable (38-51)

Opinién Desfavorable (10-23)
Opinién Favorable (24-37)
Opinién Muy Favorable (38-51)

Opinién Desfavorable (10-23)
Opinién Favorable (24-37)
Opinién Muy Favorable (38-51)




P2. ¢Existe relacion entre
la estructura organizacional
y la satisfaccion laboral en
la Direccion de
Administraciéon de Personal
de la Marina 2016?

P3: ¢Existe relacion entre

la infraestructura de
tecnologias de la
informacion y la

satisfaccion laboral en la
Direccion de Administracién
de Personal de la Marina
20167

02: Determinar si existe
relacion directa entre la
estructura

organizacional y la
satisfaccién laboral en la
Direccion de
Administracion de
Personal de la Marina

2016.

O3: Determinar si existe
relacion directa entre la
infraestructura de
tecnologias de la
informacién y la
satisfaccién laboral en la
Direccion de
Administracion de
Personal de la Marina
2016.

H2: Existe relacion

directa entre la estructura

y la
satisfaccién laboral en la

organizacional

Direccion de
Administracion de
Personal de la Marina
2016

H3: Existe relacion
directa entre la
infraestructura de
tecnologias de la
informacién y la

satisfaccion laboral en la
Direccion de
Administracion de
Personal de la Marina
2016.

Variable 2: Satisfaccion laboral

Dimensiones

El trabajo en si

mismo

El salario

La promocién

La supervision

La relacién con las

personas

Indicadores
Seguridad
Estrategias didacticas

Recursos tecnologicos

Crecimiento personal
Recompensa por el
trabajo realizado

Premios

Desempefio
Ascensos

Expectativa

Autonomia
Orientacion a metas

Planificacién

Cooperacion
Relaciones personales

Trabajo en equipo

ftems

7-9

10-12

13-15

100

Nivel y Rango
Opiniéon Desfavorable (3-7)
Opinién Favorable (8-12)
Opiniébn Muy Favorable (13-17)

Opinién Desfavorable (3-7)
Opinién Favorable (8-12)
Opinién Muy Favorable (13-17)

Opinién Desfavorable (3-7)
Opinién Favorable (8-12)
Opinién Muy Favorable (13-17)

Opinién Desfavorable (3-7)
Opinién Favorable (8-12)
Opinién Muy Favorable (13-17)

Opinién Desfavorable (3-7)
Opinién Favorable (8-12)
Opinién Muy Favorable (13-17)
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TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y
MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

TIPO: Basica.
NIVEL: Correlacional
DISENO: No experimental e

corte transversal

METODO: Hipotético-

deductivo (cuantitativo)

POBLACION: 50
especialistas en gestion
de procesos

administrativos.

TIPO DE MUESTRA:

No Probabilistica.

TAMANO DE
MUESTRA:

n=50

Variable 1: Gestién de flujos de trabajo
Técnicas: Encuesta

Instrumento: Cuestionario tipo escala de Likert
Confiabilidad: Coeficiente de Alfa de Cronbach
Autor: Paul Christian Ochoa Sanchez

Afio: 2016

Ambito de Aplicacion: Direccion de

Administraciéon de Personal de la Marina

Forma de Administraciéon: Encuesta directa

Descriptiva: Los resultados seran descritos utilizando tablas y graficos de
barras obtenidos a | procesar los datos recogidos de la encuesta,
utilizando formulas, apoyandose para ello de un software estadistico como
el SPSS.

Inferencial: Debido a que las variables tienen escala ordinal utilizamos el
método estadistico para hallar el grado de relacion de las variables, se
optaréa por aplicar Rho de Spearman de la estadistica no paramétrica.

Variable 2: Satisfaccion laboral

Técnicas: Encuesta

Instrumento: Cuestionario tipo escala de Likert
Confiabilidad: Coeficiente de Alfa de Cronbach
Autor: Paul Christian Ochoa Sanchez

Afio: 2016

Ambito de Aplicacion: Direccion de

Administracién de Personal de la Marina

Forma de Administracion: Encuesta directa
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Anexo 3. Consentimiento por la institucion

“ANO DE LA CONSOLIDACION DEL MAR DE GRAU”

MEMORANDUM N° O)
La Perla, 24 de Febrero 2016

Al: Empleado Civil Paul Christian OCHOA Sanchez

1- Comunico a Ud. que con mucho agrado habremos de brindarle Ias
facilidades para que lleve a cabo parte de su tesis de investigacion “Gestién
de Flujos de Trabajo y Safisfaccién Laboral en la Direccién de Administracién
de Personal de la Marina, 2016".

2~ Alrespecto, se le recuerda que toda informacién dentro de la institucién es de
caracter reservado, debiendo por ello efectuar las coordinaciones con el
oficial representante del drea usuaria para ofrecerie Ig ayuda que usted
necessite. ‘
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Anexo 4. Matriz de datos

V2 Satisfaccion laboral
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Anexo 5. Instrumentos

CESAR VALLEJO

MAESTRIA EN GESTION DE LAS TECNOLOGIAS DE INFORMACION

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTION DE FLUJOS DE TRABAJO

Introduccién

A continuacion leera un cuestionario que tiene como objetivo conocer su
opinion sobre la Gestibn de Flujos de Trabajo en la Direccion de
Administracion de Personal de la Marina 2016. Dicha informacién es
completamente andénima, por lo que le solicito responda todas las
preguntas con sinceridad, y de acuerdo a sus propias experiencias.

Agradezco anticipadamente su colaboracion.

Indicaciones

A continuacion se le presenta una serie de preguntas las cuales debera

usted responder, marcando con una (X) la respuesta que considere
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correcta:

CALIFICACION PUNTUACION

Nunca 1

Casi Nunca 2

Alguna Veces 3

Casi Siempre 4

Siempre 5
ALTERNATIVAS

N° |PREGUNTA

1 2 3 4 5

Existen actividades complejas en algunos de los

procesos de su institucion.




Cree Ud. que las actividades de un proceso se
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? pueden simplificar.

Considera que algunas actividades pueden ser
3 automatizadas.

Piensa Ud. que las restricciones pueden definir
: el curso de accion de un proceso.

Los flujos de trabajo de un proceso poseen
> pasos alternativos.

Un subproceso permite el logro del objetivo de
° un proceso.

Considera Ud. que los subprocesos permiten
! medir el trabajo real realizado.

Constantemente se evallan y mejoran los
8 procesos en mi institucion, a fin de mejorarlos.

Piensa Ud. que las tareas deben ir unidas por
? un flujo de control.
10 |Un flujo de control permite unir dos tareas.

El &rea en que laboro interviene en un proceso
tH de la Institucion.

El &rea en que laboro es encargadas de realizar
12 |parte de las actividades de un proceso de la

Institucion.

El area en que laboro realiza otras actividades
13 no especificadas en un proceso de la Institucion.

El area en que laboro realiza actividades
14 |aisladas que no provee informacibn a un

proceso de la Institucion.

Deberia el rol intervenir en el flujo de trabajo de
o un proceso.

Considera que el rol es el papel representativo
16 |de un recurso persona que realiza la actividad

€n un proceso.




Piensa Ud. que cada tarea se relaciona con un
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L rol de flujo de trabajo.

El recurso persona interviene en un proceso de
18 la Institucion.

La toma de decisiones es un proceso reflexivo
19 de la persona por tanto no es automatizable.

La interaccion de la persona con el proceso
20 define su complejidad.

Es necesario que las aplicaciones intervengan
2t en algun proceso institucional.

Considera que las aplicaciones ayudan al
22 |[momento de procesar altos voliumenes de

datos.

Las aplicaciones existentes estan basadas en
23 procesos de la institucion.

En los procesos se pueden automatizar los
24 trabajos mediante un conjunto de aplicaciones.
5 Las aplicaciones soportan flujos de trabajo de

> procesos complejos.

Intervienen los datos en un proceso de la
26 Institucion.

La Institucién registra en repositorios los datos
2! gue cuentan con soporte y mantenimiento.
5 La institucién resguarda los datos siguiendo un

8 procedimiento de copias de seguridad.

La Institucion maneja politicas de transformar
29 |los datos en informacion y la informacion en

conocimiento.
20 En mi Institucion, la pérdida de datos es debido

mayormente a errores en el hardware.




CESAR VALLEJO
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MAESTRIA EN GESTION DE LAS TECNOLOGIAS DE INFORMACION

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACCION LABORAL

I. Introduccién

A continuacién leera un cuestionario que tiene como objetivo conocer su

opinion sobre la Satisfaccion Laboral en la Direccion de Administracion de

Personal de la Marina 2016. Dicha informacion es completamente

anonima, por lo que le solicito responda todas las preguntas con

sinceridad, y de acuerdo a sus propias experiencias. Agradezco

anticipadamente su colaboracion.

Il. Indicaciones

A continuacion se le presenta una serie de preguntas las cuales debera

usted responder, marcando con una (X) la respuesta que considere

correcta:
CALIFICACION PUNTUACION
Nunca 1
Casi Nunca 2
Alguna Veces 3
Casi Siempre 4
Siempre 5
ALTERNATIVAS
N° |PREGUNTA

1 2 3 4 5

Considera posible que su relacion laboral finalice

sin que usted lo quiera.




Existe capacitacion continua que le ayuda al

109

? desempeiio de sus funciones.

Utiliza herramientas de software en sus actividades
3 diarias.

Su salario actual representa lo necesario para sus
: gastos.

Mi institucién da recompensas a sus empleados por
> los objetivos logrados.

Ha recibido Ud. algun reconocimiento por el trabajo
° realizado.

Recibe Ud. retroalimentacion oportuna aplicable a
! su labor diaria.

Cree Ud. que su experiencia le permitiria optar por
8 un puesto de mayor jerarquia.

Considera Ud. que su trabajo deberia ser lo
? suficientemente valorado.

Propone Ud. alternativas de solucion frente a los
10 problemas.

Las experiencias en mi trabajo, enriquecen mi
tH creatividad.

Planifica Ud. los procesos a realizar en un
12 proyecto.

En mi Institucién, las personas cooperan cuando
13 existe un interés u objetivo comun.

En mi Institucion, se mantienen buenas relaciones
1 con los superiores, pares y subordinados.
15 Se han establecido normas y tareas claras para

todos.




110

Anexo 6. Formato de Validaciéon

4 1 A uoIdMSUT k] op 082004d Un dp sapepranoe
s
4. ‘ se ap oped rezijear ap sepesieoud sa ojoqejonb uds vawp 5 | T
P N ] ‘uoMnsu|
4 / e[ 2p 0s2201d un ud susiAIUl oJoge anb ud wap iy | LI
o o . I B O S ojuowepeda(g cxopedipuy
ON IS| ON IS ON - [EUORZIUESA() CANJINIS] : :Em:om—,:ﬁ
g 7 / i ‘seade) sop Jun apuad jonuod op ofuypupny | O
7 o “Jonuod
i 1 7/ & ? i 5 :
- 7 1 op ofnyy un sod sepiun a1 uagop seaI se| anb 'pn USUDL] | lo‘lt
[0-nuo)y ap ofnyf tropedtpuj
7 | PR \] 1 sopmiolbw ap iy v ugonusur [
- » 1w ud $080001d SO[ urIOfoU A ULNRAD IS JJUIWULISUO)) 8
7 = l,\. “opezieal [ear olequn .
/ i 12 aipaw udunad sosadoadgus soj anb pr) viopisuo)) 5
7 S 7 AT *0s2001d un ap 0analqo jop 0130 (o anuuad osavordgns up) 9
i - b R a i i 7 sosasoadqng siopeaipug
l\g P 7 soanewiie |
W . sosed uaasod osadoxd un op ofeqen op sofny so <
P B ‘osa204d un ap ugiooe
s d DL
% . 4 op 08INd [0 nuap uopand saU0IOLNSAL se| Anb pp) BsudL | 14
o UQISURL [, 9P SIUOIPUO)) LIOPEIIPU]
P 7 ‘sepezijelioine I
< 108 uopand sopepianoe seungje anb viopisuo)) : 4
Pz 4 | A . aeoynduns T
4 i uapand as osadoad un op sopepianoe sej anb py 2217 e
4 == ‘UOIdNINSUL NS dp
N R i IR
b P 5082201d s0 op soungje ud sefojdwod sapepranow udsIX:| 1
T I SOPUPIALDY 10pEAPU] |
ON IS | l‘!x- ‘MWM.‘.\wMo‘w@mM_‘_uc'm«umw@ﬂw I UQISUdUIICY
(©)
OIDVAUISI0 AVARIvID SIWHLLI/ SUNOISNIINTA oN

OrvaVvVaL dd SOLN' LA d0 NOLLSHD “HATA 410 OLNTNIALSNI THA ZHATTVA U0 OQVOLILLAID

00Y49.150d 30 V13103

v gy
cvasmann

AdN



111

oy

A A anb sop sop souoysodar uo ensiSor uomnsup ey | LT
P g ‘ugromnsuy el ap osasoad un ua sojep sof usudta] | 9T
SOjR(] :10pedIpu]
5 Y ‘solopdwon
3 sosaooad op oleqen ap sofnyy uenodos sauotoeorde sey | ST
7 \ ‘sauoreatjde op ounluod un gueipaw
sofequn sof teznuwoine uapand as sosasoad sopuzy | T
A A uoronnsul 7
| ap s0s2001d U sEpRSEQ URISD sAUASIND sauooeonde sey | ET
P 1 SOIEP AP SAUAWN[OA SOE 1es004d
4 ap oudwow [e ugpnke sauoroeatjde sej onb viopisuo) | TT
D R 4 T euonmnsur osasoud
unde ud ueSudaldul sauotdedljde se anb ouesadou 3 | ir4
- souoneddy ropedipuj
uopeuLojuUy
ON IS| ON IS IS | ¥l 9P RISO[OUdI [, 9P LANPINISIVIJUL 1 UQISUIWI(]
5 ; ‘ ‘ ‘pepildduwios g
ns auyop 0s00ad [0 10d vuosiad e op uodvIUI Y | 0T
, . “slquznewone sa ou ojuey tod euosiad ||
] 9p oAIxapja1 082204d un sa souosdap ap ewoy vy | 61
’ = 1 “ugnmsup
& ©] op osasoad un ud suarasui vuossod osmoar 1 | 81
RBUOSIIJ :lopedipuj
’ ‘oleqen op i
olngy ap (01 un uod LUOE[AL ds vaIE) Bped anb ‘pryesuary | L1
| R “0s0001d un ua pepianoe | ezijeal anb euosiod 0sinoal
un op oanjuasadar jaded |2 $9 jo1 jo onb eidpisuo) | 91
2 " 7 ‘osasoad
% " un ap ofeqeay op ofnyy (2 us JudAIUl o1 [o eLoqa(] | ST
0¥ :iopedipuj
7 7 ‘ugpNNSU] 2] op 0sa201d un e ugdRULIOjul 23A01d
ou anb sepe[sie sapepianoe ezijear ologej onb ua vare i | F1
A N ‘ugMnsu] el op osasoid un ud sepedijioadss
Ou SIPEPIANDE Seajo ezijeat odoqej anb ua eaae i | €1




112

UOISUIWIP B 1P waed $9)udipns tos soprajue|d Wi SOf 0PULND ‘RLDUIDINS (LJON

*019941p A 0)ITXD ‘0SIIUO0I $I ‘WY PP OPRLUNUD [O RUNFIE PRINIYIP UIS IPUIUD 38 :pepre)) (¢)
*0)ON1JSU0d [op epeaRadsd uoisudwip o juauodwod e aepsaad vaed opridoxde $9 woyy 9 wpUEAPY (7)
ope[RuLio) 0311033 03doduod je ‘w9 WU (1)

SO T RIOAVATIVAY A AVATTVIDUASH

S5 7ALANE THA SHYIINON A SOANTTHd Y

= v\..\m./.‘,‘\.uux.ﬂ.%\. SCCEALTE N[ gk .Uu\./v\. u.,..}.(”....v. m\.\wv\.\.\ 3, /
’ e

9102 PP {7 y...%.um..w..

( )orqeande oN () aidoarod op syndsop opqeandy () spquandy :AvAIrTIEAVIIIdY dd NOINIAO

Rl .\\J\J\c :N.\.:v.\w\:...W.)ﬁ..:.:........::..A<~UZE_U_,.:‘_W AVH IS UVSIDNAd) SANOIDVAUIASHO

i I N ; . o DIEMPIRY [9 UD SAI0LD ¢ ojuouLokewr ||
i opigop s soep op epipaad e ‘ugpmnsup o ug [ Q€

S i i / i 3 i i © oRIWIdoU0d Ud ugdeuLoul e A uopRuLOUl [
: uo sOEp SO| Jewojsuey ap seantjod eluew uomnsuy ey | 6C

o o . " A T pepun@as op seidod op oatupasoxd |
/ un opuomfis  sop  so|  epaenSsar  ugomnsur vy [ 8T

) [1] .il o o 1 2l | .o:.,w._m_\__m.»r‘_m_.:x\m,m:m_,ham U0d uTuANd _w“




113

“OPRIO|BA DIUDWUAIDdYNS
o] s eudgep  ofeqen  ns  anb  pf)  wIPISUO) 6
eagepadxy aopeapup

“einbaeiaf 1okew op oysond

un sod seydo euniuuad 9f eousuwadxa ns onb ppy 231D S
0SUIISY  I0pRIIpU]

‘eLeIp
10qe| ns e ajqeatjde punpiodo ugIdRIUDWIRONII "P) 2QIONY Ji
~ ouddwdsa(q :iopredpuy

ON

uonowoxd ey : ugisudwI(]
‘opezijeal

ofequa) [9 10d OUDILTOUOIAL UNT|R "P[) OPIGIdAL LI

9
S SOIWAA]  aupeIIpU]

- e

1 S “SopeIgo| s0Analqo
so] Jod sopeojdwa sns v sesuodwosar ep ugMnsul A (s

opezieal ofeqeay 19 1od esuodwoddy :topedipuy

'sojsed sns eied oLesasou o] vjuasadar [pniow oLees ng _ ¥
[RUOSIJ OJUDIWIIIL) OPEIIPU] |

ON IS

ON IS

ON

OLIB[ES [ :© UQISUdWI(]

‘SELIRIP SOPEPIANDL SNS Ud IEM]JOS Op sejudiueLIdy vz _l miy

SOI1G0[0UII |, SOSINIIY :IOPRIIPU]

‘sauorduny sns
ap ouadwiasap e epnde o anb enunuod ugrowioeded MNSING (e

SEINIRPI(] SLIZ) LS SI0peIIPU]
‘eiomb o pajsn

e ~ pepndag iropedipuj

I

anb uis va1[eUYy [RIOqR] UQIGRIAI NS anb djqisod vipISUO)

owstu 1s wd ofequay 3 : ugIsUDUII(Y

ON IS

ON IS

ON

SANOIDVAUASHO

(£)
aAvVarvin

VIONVAT R

VIONUANALAA

)

SIAULLI/ SUNOISNUINTA _ o

IVIOAVT NOIDDVASLLYS *AdIN 400 OLNAWNULSNI TAA ZAAITVA H0 OAVI LALLM



114

Nwmmw\.:c SL

2954,

DV UB)D

¢

‘ugisudwIp ep arpaw gaed sojudidiyns uos soprajue(d swo)l SOf OPULND ‘RDUIYNS BJON
*0)99.11p A 0)OBXD ‘0SIDU0 §3 ‘WA PP OPRIIUNUI [I BUNF[R PRI[NIYIP WIS IPUIHUI IS :pepLie)) (9)
£0)201)SU0D [P tpraL1adsd ugisuwip o djuanodurod fr aevjuasoad vaed opuidorde so woy P reRURAIPY (S)

b el ]

VTS 0505

9102 _%..apgm@ac.:\mu.

( )oqeande on () 1301103 ap syndsop dpquaydy () spqeandy :AVAITIAVOIIAY 4d NOINIJO

o

ope[nuLIo) 091103} 03dddU0d [ ‘W)l 9 tRRUAUNG ()

THOAVATVAY TAAd Avdrivioadsd

©
2nrzey T EANE TAA SHIIINON A SOArTTiadyV
— 7

(VIDNAIDRANS AVH IS UVSIDHU) SANOIDVAYIASEO

T

s0po) vied Seiepd seare) A SeuLou opad|qeisa uey 9§ _ Gl

odmbo ud ofeqra ], :ropwdipuy

S

“sopeuipiogns A soed ‘saouadns _
14!

SO UOD Sauoldea. ang uaudnued as ,:».q_u_:_uz:_ e usy

sojeuos1ad souonEPY i0pedIpuj

unwiod 0Analqo n syuouL
‘ugromnsuy g €1

un 381X opuend ueiadooo seuosiad s

ugneaadoo)y :ropeaipuy |

ON IS

seuos.1od SB[ U0d UQIIR[I B/ © UQISUILI(]

‘o19ak01d un ua pal B S0sa001d $0| “pry eojIUR| | _ K7

HODTIJIUBLJ :IOPERdIpU]

“PEPIANEAID T uadanbLud ‘ofequay 1w ud seiouauadxa ser L 11

JW € UODBJUILI() :I0PRIIPU] |

‘sewajqoad
[0S ap seAnewje "pr) duodol ] 01

S0 B ualj u

BIUOUOINY :IOPEIIPU]

ON IS

ON

IS

ON

1S

uorsiaradns ey @ ugIsudWI(Y




115

"uoroMNsu] ] ap 05a001d un op sapepiAnoe
se| ap auied Jezieal op sepedieoud so oloqe| anb ud eae [

(4!

‘ugromnsu|
©] 9p 0sad01d un ud audIAI)UI 0J0qR| onb ud vaIE [

I

oywoweyredaoq :ropedrpuy

ON

[EUOEZIUETI() BINJINIST : UQISUIWII(]

‘seale) Sop Jun ajiuuad jonuod ap ofngy upn

01

“|O1U0d
ap ofnyy un Jod seprun 11 uagap seare) se| anb "pp) esudl

6

[013u0)) ap ofnpy :1opedipu]

\

‘sojesofow op uly © ‘ugronnsul
1w ud $0s2004d so| urIOfow A UBNBAD 2S JUAUUR)ISUO))

8

\

\

‘opezi[eal [eal ofequn
[0 Jipaw uduuiad sosasoidqns sof anb “pp) eIopISUO))

L

*0s2001d un ap 0Analqo [ap 0130 o Muad osavoidgns upn

9

sosad0xdqng :1opedipuy

“SOABUIONE
sosed uoasod osaocord un op ofeqen op solny so

S

*082201d un ap uorow
ap osand 2 auyap uapand souotoLsal se| anb “pp) esudl]

14

UQDISURL], 9P SIUODIPUO)) 110PEIIPU]

\

‘sepeznewone
10s uapand sapepianoe seungje onb viopisuo))

€

A

A

“rearyrduns
uapand as 0sad01d un op sapepianoe sej anb "pp) 2210

4

‘uorNINSUl NS ap

$082001d S0 ap soungje ua sefdo]dwod sapepIAnOL UMSIXT

I

ON| IS

ON

IS |

SIPEPIAIY :I0peIIpPU]

© 0S320.1J [P BIIZOT] : UQISUIWI(]

SANOIDVAUUASHO

(€)

aAvanrvin

VIONVAATHI

0

(1)

VIONANALAA

SINHLI/ SUNOISNAINTA ﬁ oN

OrvAVYL d4d SOrN 1 4d NOLLSAD *HdIAN 4N0 OLNINNALSNI THA ZAAI'TVA Ad OAVILILLAID

00v¥9150d 30 Y13Nds3

orsyves sy
avorskanmA

AdN



116

e -7 -~ anb soep soj souoysodar ud ensidar uowmnsuy vy | LT
- P =3 ‘uoromnsu| e op 0so001d un ud sojep soj uoudiAlu] | 9T
s0)e(] :1opedIpu|
= = Pzl ‘sofojdwod
sosad01d ap ofeqen ap sofnyy uenodos sauoedrde se | ST
2 7 P ‘sauotdeorjde op ojunfuod un gueIpaw
sofeqen soj reznewoine uspand as sosadoxd soj ug | HT
-~ ~7 7 "BoLmnsYl
©] 9p s0sa001d ua sepeseq uejse soIuUMNSIXD sauotdeolde sey | €T
= _ > ‘SOJEp 9P SOUAWN[OA SO}[E Jesadod
ap ojuawow [e uepnke sauordearde sej anb vropisuo) | TT
S = ) ‘TeuordpMnsul 0sad04d
unge ud ueSuaArul sauoideoljde se anb ouesasou s | 1T
souopeddy :1opwdipuj
uopeuwLIojuUy
ON IS| ON 1S ON IS | B] 9p ®BISO[OUdd [, 9P RINJINISIBIU] : UOISUdWI(]
‘peptlodwod
5 o - pepliaf
ns auggap osadoid |2 uod euosioad | op uooeui e | 0T
> > “d1qeznewoine sa ou ojue) Jod euosiad
2 B 9p OAIX2[Ja1 0sa00id un 2 souorsioap ap ewoj v | 61
-7 ‘uQMnSup
o = ©] op 0s2201d un ua sudiAINuI vuosiad osinoar [ | 81
BUOSIYJ :IOpRIIpU]
‘ofeqen 9
ofnyy op |01 un UOd vUOIOL|AI 3S BAIR) BpRd anb pry esuarg | LI
- S P> *0s2001d un ua pepianoe | eziear anb euosiod osindal
un op oanejuasaidal pded [o $9 joi1 12 anb eiapisuo) | 91
— — o ‘0sas0ad
un ap ofeqen ap ofnyy jo ua JudAIUI joI 2 BRG] | ST
[0¥ :iopedipuj
-~ 7 A ‘uoromnsuy e op 0sa00id un e uodRULIOjUI 20A01d
ou onb sepej|sie sapepiAnoe ezijeas otoqej onb ua vare |7 | FI
Vi -1 7 ‘ugonMNsu] e[ ap 0saooad un ua sepeoyoadsa
ou SapepIANOE SENO BZI[eal ojoqejanb ua eare [ | €1




117

wy

/swmm\ s’

“UQISUIWIP B[ AIpdw eied s9)udIdNs uos sopedjueyd SWwIjl SOf OPUBND ‘BIDUIDLNS (BJON

*0323.11p A 0)2EX3 ‘0SIDUO0I $3 “WIdJI [IP OPRIUNUD [0 RUNS[E PRINDYIP UIS IPUINUI IS :pepLIE) (€)
*0JONIISU0D [P BPRIYIddsd ugisudwip o uauodwod e tejudsaad ered opreirdoide 3 wdjl | :RUBAIPY (7)
ope[nuLIo} 031103) 0)dddU0d [ ‘W) P epUIURIJ (1)

T LT R o WUs % o M,A\QMQ?\ MOAVATYAT TAd AVATTVIDALSH

Qe \%Q@Q INd a9 3\* QNNQ.\ N%NW&\ ZANC THA SHAHIAON A SOAI'TTAd Y
910z _ovodfﬂ,uvmv

( )arqeanide oN () 11822400 op sondsop drqeanidy () 2pqeondy VAT TIAVOITdV dd NOINIJO

..ﬁ n v\$ h~w...A<_UZM=U_,_~DW AVH IS dVSIOTH) SINOIDVAYIASIO

e e 2 “QIEMPIRY [ UD S2I0LID B JJUIULIOARW
opigap so sojgp ap epipiod e ‘uomnsup o ug | Q€

“OJUDILIOOUOD U UQIDRLLIOJUT B] A UQIORWLIOJUL
ua sojep soj Jeuniojsuen) ap seontjod efouew uompsuy ey | 67

‘pepLIngas ap seidod op ojudiwipasoid
un  opudIngis  SOp  SO|  BpIengsal  uoomI ey | 8C

‘ojuaIuduRW A 9110dos uod uruaNd




118

“OPEIO[BA QUAAUAIDYNS
[ = ~7 | o] s eudgop ofeqen ns onb  pp)  eIOPISUO)) 6
eAnepdadxy :aopedipuj
‘einbaesa( 1o ew ap oisand
un 1od seydo eunmuad o) eousuadxa ns anb 'pp) 231) 3
0SUIISY  :I0pedIpU]
‘euelp
= " <7 | 1oqe ns v ajqeorjde runuodo ugIoRIUAWIRONAI () qIOTY L
ouddwrdsd(] :1opwdIpu]
ON IS ON IS ON IS ugowoxd e @ ugsuIWI(
‘opezifeal
= = & ofeqen 2 1od ojuatuIOOU0dI UNT[R P} OPIqIOAL B 9
SOIWALJ :10pedIpu]
"SOpeIZo| soanalqo
z= -~ - so] Jod sopeajdwo sns e sesuadwosal ep ugromnsul A S
opeziea.l ofeqe) o aod esuadwoddy :aopedipuj
— o P ‘sojsed sns eied ouesasou o] viuasaidal [enjoe ouees ng _ +
[BU0SIDJ OJUDIIWIIAL) 1IOPRIIPU]
IS IS ON IS OLIB[BS [ : UQISUdWI(]
- - = ‘SBLIBIP SOPEPIATIOL SNS U DIBMIJOS 9P SBIUDIWILLIdY BZI[1[) _ ¢
SOJI30[0UIA |, SOSINIIY :I0PBIIPU]
5 *souoIdUNy SNS
= =
ap ouddwasap [e epnAe o] anb enunuod uodeoRded MNSIXT 4
SEIOEPI(] SBISIJRIISH I0pBIIpU]
‘e10mb o paysn
al - i anb uis ad1jeUY [RIOQER] UOIOR|AL NS anb d|qisod viapISUO)) 1
pepLINGdS :iopedIpuj
ON IS ON IS ON IS owsiu IS 3 ofeqen [ : uorsuAwWI(
(©) (2] (3
SANOIDVAUASHO AVARIVID | VIONVAHTHE | VIONANILAAD SIWHLI SUINOISNIINITA oN

TVIOIVTNOIDDVASLLYS ‘HAIN N0 OINTNALSNI THA ZAAI'TVA 4d OAVOLILLYID




119

o

“UQISUAWIP e[ JIpaw vied $UIDIYNS UOS SOPEIJUE[d SWd)! SO] OPUEND “BIDUIDYNS 1BJON

*0399.11p A 030BX? ‘0SIDU0D $3 ‘WY PP OPLUNUI [ BUNS[E PEINIYIP UIS IPUdNUD s :pepLie) (9)
*01ONIISU0D [P BPEILIAdsd ugIsudwip 0 duduoduwiod [e 1ejudsdad vied opeidoide so wd) P reRURAIRY (S)
ope[nuLIo) 031103) 0)dadU0d [ ‘W)l [P reRuIUNRY ()

. Q77 o 99N HOAVAIVAY THA avdAI'TVIDAdSH

Om.N\\ﬁQ b0 QQD\* A\\A\q:)\N%NN CUZENC THA STIFIANON A SOdI'TTadV

9107 PRY { »WM\eu N.Tv

( )orqeonde oN () 11891109 op syndsap dfqeandy () d1qeandy :avAITIAVOITdY 3d NOINIJO

NG

w/orvaridnf bl Vit Avw:....n?\-UZH_UEDm AVH IS 4VSIOTUd) SANOIDVAIIASIO

- — *s0po) ered sere|o sease) A sewou oprod[qesa uey o | G

odinbs ud ofequeay, :iopedipuj

‘sopeurpioqns A sared ‘saouadns
SO| UOD SAUOIR[AI SEUING UdUdNURW ds ‘ugomnsuf iw uy | [

Soeu0sIad SOUOEPY :10pPEIIPU]

unuwod 0Analqo n sraul
un 21810 opuend uerdadood seuosiod se| ‘uoromnsup w ug | €]

uoneidoo) :iopedipuf

ON IS| ON IS ON IS seuosaod Se[ U0d UQE[AI B : UQISudWI(

- - - -0390K01d un ud Iezijeal € $0s2001d SO “p) BOYIUR|J _ Tl

UQDEIGIUR[J :I0pEdIpU]

- - - ‘pepIATIEID TW ua0aNbLIus ‘ofeqen i ud seroudLadxa sey _ i

SEJOW €& UODTJUILI() :I0PBIIPU]

‘sewajqoad
SO[ € 9)UAI} UQION|OS 9P SeAneWId)[e “pr) duodolg | (]

BIWOUO)NY :10pBdIpU]

ON IS| ON IS ON 1S uorsiarodns vy @ ugISUdWI(




120

=1

X

‘uoromnsu e[ op 082001d un ap sapeplande
se| op aped Jezijeal Op SEPESILIUD $3 0Joqe| anb ua vaIe [

[4!

‘ugtompsuy
' op 0s200id un ud SUSIAIANUI 010qER] anb U BAIR [

I

ojuawepiedd(q  :aopedipuf

ON IS

ON IS

ON IS

[RUOIIRZIUESI() BINJONIIST : UQISHIWI(]

‘seale) sop Jun ajiuad jonuod ap ofnyy upny

0r

‘[onuod
ap ofnyj un Jod sepun 11 uaqap seare) se| anb "pp) esudig

6

[oxuo)) ap ofnp :aopedipuy

‘sopreIofow ap Uty € CugMnSuL
1w ud $0$2001d SO| urIOfdoW A UBN[EAD 3 AUAIULISUO))

8

N

‘opezijeal [eal ofeqen
[0 Jipaw udiuwiad sosadoidgns soj anb “p) viapIsuo))

L

*082201d un ap 0ANRIqo jap 0130] o anutad osadoidgns un

9

sosadoxdqng :1opedrpujy

"SOANRULIN R
sosed uoosod osadord un op ofeqen op solny so

S

*0s920.1d un op uoroOk
op 0sINd |2 iuyap uopand $aUOIOLSaL se| onb ‘pp) esudlg

14

UQIISUEL], 9P SIUOIPUO)) 1I0PEIIPU]

‘sepeziewomne
105 uapond sopepianoe seunge anb viopisuo)

£

N\

reoyrjduns
uapand as 0sad01d un ap sapepiAnoe sej anb 'pr) 2a1)

(4

/

,

‘uoMINSUl NS Ap

s0s2001d so[ op sounge ua sefojdwod sapepIAnde uASIXg

I

SIPEPIAIY :10pBIIpU]

ON IS

ON IS

ON IS

083201 [OP BIISOT] : UOISUIWI(]

SANOIDVAUUASHO

(©)
avarivin

(4]
VIONVAITHY

(V)

VIONANMLAA

SIWHLY SUNOISNHIIA

oN

OrVIVIL Ad SOrNIA dd NOLLSED *AAIN 410 OINTAWNALSNI TAd ZAAI'TVA dd OAVIIILLIAD

0avy91S0d 30 VI3NIS3

ormes wzs
ovarsHIAKG

AdN



121

A onb soiep soj souwonsodar ua ensidar uorommnsuy ey | LT
/ ‘ugromnsu | ap 0sa001d un ua sojep soj usudlaI] | 9T
soje(] :10pedpuU]

‘sofojdwod

\ \ s0sa2001d ap ofeqen ap sofnyy uenodos souotororde sey | ST
‘sauoroeorjde op oyunfuoo un aueIpaw

A \ sofeqex sof seznewoine uapand as sosaooud sojug | PT
‘uoromnsul

A \ Vil ©] op sosasoid ua sepeseq ursa soud)sIxa sauoroedrde sey | €7
“SOJEp 9P SAUDN|OA SO[E Jesad0.d

\ v op ojuawow e uepnie sauoroedijde sej anb eropisuo) | TT
‘Jeuoromnsur 0sadoid

\ 7 \ unge us ueduaaldul sauoroeoijde sej anb ouesasou sy | 1T

souonedIdy :aopedipuj

ugopewIojuy
ON IS| ON IS ON IS | B 9P BISO[OUdIJ, Op RIMPINIISIVIJU] : UQISUdWI(]
“pepifojdwos
i v 7 ns auyyap 0s001d [ uod vuosiad Bl op uoSRIUI B | 0T
“a1qeznewoine sa ou ojuey Jod euosiad
\ B[ 9p OAIXa[Ja1 052001d un sd souoisoap op ewoy ey | 61
“uormRsuy
\ \ v & op 0sad0id un ud oudtAIul euosiod osindar 177 | 81
BUOSIIJ :I0pedIpuUj
\ \ ‘ofeqen ap
offn[j 9p |01 UN UOD BUOIDE[AI a8 BaIE) EpEd anb "py esuarg | LI
*082004d un ud pepiAnoe e| ezijear anb euosiod osindal
\ \ un ap oanejuasaidar joded ja sa o1 2 anb eropisuo) | 91
*0sad01d
g \ un op ofeqen op ofnyy |2 us nuaAIUI joI (o RG] | ST

10y :lopedipuy

‘ugpMNSU] Bl op 0sadoad un e ugruLIoju 90A01d

\\\\

7 ou anb sepejsie sapepianoe ezijea odoqej onb us vare 17 | ¥l
, ‘uopMNsU] Bl 9p 0sao01d un uo sepeoy1oadsa
\ / OU SOPEPIANOL SEN0 BZI[eal otoqe| onbus vare [ | €1




122

“UQISUIWIP B[ Jipow ered s9)udrdyns uos sopeajueid Swd)I SO] OPULND ‘BIIUIILYNS (BION

*033.41IP A 0JIBXJ “0SIDU0D $I ‘WId)I 9P OPRIIUNUD [9 BUNS[E PEINIYIP UIS IPUINUI IS :pepLIe]) (€)
*0JONIISU0D [P EPEIYIIASd uoisudwiIp 0 juduodwod e 1ejudsaid vied opeidoade so wayl p :PUBAIPY (7)
ope[nuLIo) 031103) 0)d30U0d [ ‘W) P tepUIUNIR ()

TTHHOAVATVAY THd AVAITVIDAdSH

Qgs.o TmQ .4 < éeM md//x/a?\ 6, 5N ﬁ :ZANe TAA STIGINON A SOAITTAdY
prp )

9107 _o&vﬁ@ﬂ..:o

( )arqeoyde oN () 118a1100 9p syndsop ozs__ag sqeondy :QvarTigvoOI1dy 4d NOINIJO

R Rt LR R R S LT CEREY ....nn.--uA<—ozm—o—rﬂDm ><= ﬂWﬁw—Ummmv wmzo—o<>-mwmo

) 4] v e "QIBMPIRY [0 UD SAIOLID B dUaULIOALW

\ v opigop so soep op epiprod e ‘uormpsup o ug | Q€
/7 “OJUAIWIDOUOD U UQIOBULIOJUI B] A UQIDRWLIOUL

A 5 ua sojep soj Jeuniojsuer) ap seantjod elouew uoomnsuy v | 6T
‘pepLIngas op seidos ap oyudrwIpadold

/ 7 < un opuamgis soep so| epiendsol  uomnsui ey [ 8T
- ‘ojudruIuAuRW A 9110dos uod uejuand




123

Il

"OPEIOBA 2IUAWAIUIOYNS
o] J1as euwagop ofeqen ns onb  pn  evIAPISUO) 6

eAnepdadxy Iopedipuj

“eibieial JoAew op oisand

~ un Jod sedo eunmuad 9] erououadxe ns onb pn 991D 8
0SUIISY  Iopedipuj
g “BLIeIp
\ / vV J1oge[ ns e ajqearjde eumIodo UQIIRIUSWI[BONAL P[] 2qIONY A
oudduwdsa( :lopedipuj
ON IS ON IS ON IS ugowoad vy : ugsud(
‘opezijeal
\ \ Z ofeqen [0 1od OUAIWIOUO2I UNT[E “P[) OPIQIOAI BH 9
SOIWALJ :Iopedipuj
*SOpeIS0] S0ANRIQO
7 \ v so| Jod sopeajdwa sns e sesuadwooas vp uoOMNSUl A <
opezieal ofeqen o 1od esuaduroddy :ropwdipuj
'soised sns vred oLRSadoU 0] Bluasaldal [enjoe oLeles ng _ v
[BUOSI3J OJUIIWIIAL) :HOPERIIPU]
ON IS ON IS ON IS ourees [ : UQISUIWI(]
r e *SELIBIP SOPEPIANIOE SNS UD DIBMIJOS O SBIUSIWERLIAY RZI[N() _ ¢
SOJISO[OUI |, SOSINDIIY :I0PBIIPU]
'souoIdUN) SNS
\ ap ouadwasap [e epnie of anb enunuod ugoeoedes SNy C
SEJIORPI(] SBISRIS) :10pRdIpU]
‘e1amb o] pajsn
il \ anb uis as1jeul [RIOqR| UQIOR|AI NS anb djqisod viopISUO) [
pepLINgag :Iopedipuj
ON| IS| ON IS|  ON IS owsIu Is o ofeqen) [ : UQISUIWI(
(©) () ()
SANOIDVAUASHO AVARIVID | VIONVAATHY | VIONINILYHAd SINHLLI/ SUNOISNIIA oN

TVIOAVT NQIDDVASLLYS :HAIA 410 OINTINNILSNI THA ZAAI'TVA 3d OAVIIALLYAD




124

Hi

"UOISUIWIIP B JIpow vied $3judrd NS Hos soprajuvid Swidll SOf OPUEBNI ‘BIIUIDYNS (BJON

*0393.1IP A 0J0TXd ‘0SIdU0D $3 “W3)] |OP OPEIDUNUD |3 RUNSIE PRI[NIYIP UIS dPUINUI 3§ :pepLie]) (9)

[, *0JONIISUO) AP BPRIIIASy uorsuawp o uanodwod v rwvjuasaid vied opreidoide so wan | reURAIPY (S)
OPE[NULIO) 031103) 03dadU0d [ ‘W3l o reUIUNRRJ (p)

f a0 AVATVAY THA AVATTVIDHASH

—ZQV qreesee e g o 6 T GIINON A SOATTTAY

GIhandl 5@3 é:%

9107 PP'5)
S
( )ageande oN  ( f.wﬂ.tou ap sondsep dqedndy \ dqeanidy  :AVAITIAVIIIdV dd NOINIJO

:--.....--nuo.-..c-.-.--.-..\wo--o:ﬂ.-\-y... .-v:quo. o.%./.\.ﬂ...-Vﬂﬁc.....c..A<~UZM-U~H~Dm ><= ﬂm ﬁwHummmv wm7o~u<>-m~wmo

/ *Sopo) vied SeIR]D SBRAIE) A SBULIOU OPIOR]QRIS? URY oS _ Sl

odinbs us ofequay, :iopedipuj

‘sopeurpiogns A saied ‘solouadns
P SO[ UOD SAUOIDB|RI SBUING USUONURW dS ‘UOIdMINSUT 1w ug

4!

so[euostad SaUOIITPY :10pBIIPU]

7 “UNWod 0ARAIGO 1 saIAUT
\ 7 \ un 91sIxa opuend ueradood seuosiod se| ‘uoromusuy tw uy | €

ugeradoo)) :10pedipuf

ON 1S 1S ON 1S seuo0s.Iad SB[ U0d UOIIR[AT ¥ : UQISHIWI(Y

7 ‘0100A01d un U JeZIjRAI B $083001d SO "pr) BALjIUR]] _ 7

UOEIIUR]J :I0PEIpU]

T "PEPIANEAL0 Wi uddanbiud ‘ofeqen 1w ud serousuadxa se [ 1

SEIOW € UQEIUILI() :I0pEIIPU]

\

‘sewajqoad
# Vil - SO| © JUaIj uoIanjos ap seanewae "pn duodotg | O

BIWIOUOINY :I0PBIIPU]

ON IS| ON IS ON IS uoIsiAzadns B : UQISUdWI(]




ESCUELA DE POSTGRADO

VALLE

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela de Posgrado

VALIDACION DE INSTRUMENTOS

I.DATOS GENERALES:

125

1.3. Nombre del Instrumento Motivo del Evaluacion: Cuestionario de Gestion de Flu_] os de Trabajo

1.4. Autora del Instrumento: Br. Paul Christian Ochoa Sanchez

| Deficiencia | Regular | Bueno Muy Excelente
CRITERIOS INDICADORES 0-20% 21-40% 41- bueno 81-100%
[ 60% 61-80%
Esti formulado con un lenguaje ! [ -
Claridad claro | | I8
Esta expresado en conductas ‘
Objetividad Observables | ‘
Empatia Se ubica en el lugar del otro
| Motiva e impulsa a alcanzar las
| Motivacién | metas | | ¢
{ | Comprende los  aspectos  de | | |
Suficiencia cantidad y calidad v |
. . |
AP Ve la realidad positivamente para |
superar las dificultades. ‘ ¢ E
Basados en aspectos tedricos- | |
cientificos de la tecnologia | |
Consistencia educativa |
Presenta coherencia entre los |
Coherencia indices,  indicadores y las v 4
dimensiones
La estrategia responde al proposito
Metodologia de la investigacion //
|

IL. OPINION SOBRE LA APLICABILIDAD

() El instrumento puede ser aplicado

() El instrumento debe mejorarse antes de su aplicacion

Z; Z E I:eclla:ﬁ/c_b/&1 6

NOMBR/ ha
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ESCUELA DE POSTGRADO

v

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Escuela de Posgrado

ALIDACION DE INSTRUMENTOS

I.

DATOS GENERALES:

5 M ) =
1.1. Apellidos y Nombres sf!’}«/@/ \. Q'C?’Clmt torwea were Casire
o] g Sy " %, DA w ] - =
1.2. Cargo e Institucion donde labora: Loreaahvlaen /3"‘ € l“lpfa‘co / Maviea JC (:utyv;}_
1.3. Nombre del Instrumento Motivo del Evaluacion: Cuestionario de Satisfaccion Laboral

1.4. Autora del Instrumento: Br. Paul Christian Ochoa Sanchez

CRITERIOS | INDICADORES 0-20% 21-40% 41- bueno 81-100%

[ Deficiencia Regular Bueno Muy Excelente

60% 61-80%

Claridad

Esta formulado con un lenguaje

claro //

Objetividad i Observables

Esta expresado en conductas

Empatia

Sec ubica en el lugar del otro

Motivaci

Motiva ¢ impulsa a alcanzar las
6n metas |

Comprende los  aspectos de

|
i
| Suficiencia | cantidad y calidad i
Uptminno Ve la realidad positivamente para { ;
superar las dificultades. ; -
Basados en aspectos tedricos- [ [ [
cientificos de la tecnologia | [
Consistencia educativa | |
Presenta coherencia entre los |
Coherencia indices, indicadores y las
dimensiones ¢
i La estrategia responde al proposito
E Metodologia de la investigacion ‘ y
! \

I

1. OPINION SOBRE LA APLICABILIDAD
() El instrumento puede ser aplicado

() El instrumento debe mejorarse antes de su aplicacion
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CESAR VALLEIO

ESCUELA DE POSTGRADO

Escuela de Posgrado

VALIDACION DE _INSTRUMENTOS

I.DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y Nombres

1.2. Cargo e Institucion donde labora:

Prreez Hiun Hubo

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

1.3. Nombre del Instrumento Motivo del Evaluacion: Cuestionario de Gestion de Flujos de Trabajo

1.4. Autora del Instrumento: Br. Paul Christian Ochoa Sanchez

Pepd ,

Deficiencia Regular Bueno Muy Excelente
CRITERIOS INDICADORES 0-20% 21-40% 41- bueno 81-100%
60% 61-80%
Esta formulado con un lenguaje
Claridad claro i
Esta expresado en conductas o
Objetividad Observables
Empatia Se ubica en el lugar del otro L
Motiva e impulsa a alcanzar las P
Motivacién metas
Comprende los  aspectos  de o
Suficiencia cantidad y calidad
Qptmisaig Ve la realidad positivamente para o
superar las dificultades.
Basados en aspectos tedricos-
cientificos de la  tecnologia =
Consistencia educativa
Presenta coherencia entre los
Coherencia indices,  indicadores y las o
dimensiones
La estrategia responde al propdsito
Metodologia de la investigacion /

II. OPINION SOBRE LA APLICABILIDAD

() El instrumento puede ser aplicado

() El instrumento debe mejorarse antes de su aplicacion

E é% Fecha:ﬁf_%_/ﬁ6
S0

NOMBRE: ..

é

DNIL ..0.90317.30
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CESAR VALLE IO

ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela de Posgrado

VALIDACION DE INSTRUMENTOS

I.DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y Nombres
1.2. Cargo e Institucién donde labo

1.3. Nombre del Instrumento Motivo del Evaluacién: Cuestionario de Satisfaccion Laboral

1.4. Autora del Instrumento: Br. Paul Christian Ochoa Sdnchez

= Guerka Oet Pead

Deficiencia Regular Bueno Muy Excelente
CRITERIOS INDICADORES 0-20% 21-40% 41- bueno 81-100%
60% 61-80%
Esta formulado con un lenguaje
Claridad claro &
Esta expresado en conductas
Objetividad Observables e
Empatia Se ubica en el lugar del otro ¢
Motiva e impulsa a alcanzar las
Motivacion metas =3
Comprende los  aspectos  de
Suficiencia cantidad y calidad =
Qptnisio Ve la realidad positivamente para
superar las dificultades. 2
Basados en aspectos tedricos-
cientificos de la  tecnologia .
Consistencia educativa
Presenta coherencia entre los
Coherencia indices, indicadores y las >
dimensiones
La estrategia responde al propdsito e
Metodologia de la investigacion

L. OPINION SOBRE LA APLICABILIDAD

( )6) El instrumento puede ser aplicado

() El instrumento debe mejorarse antes de su aplicacion

7 13

NOMB

RE: .
DNIL .90

4

.............. ELE2 Uy

J27 0 |
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ESCUELA DE POSTGRADO

AR VALLT 10

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela de Posgrado

VALIDACION DE INSTRUMENTOS

I.DATOS GENERALES:
S T .
1.1. Apellidos y Nombres ’LU .. loes Cat@; vlGs

1.2. Cargo e Institucion donde labora:

Poceie MawsTia [Uriverstday Cony Vo ey,

1.3. Nombre del Instrumento Motivo del Evaluacién: Cuestionario de Gestion de Flujos de Trabajo

1.4. Autora del Instrumento: Br. Paul Christian Ochoa Sanchez

Deficiencia Regular Bueno Muy Excelente
CRITERIOS INDICADORES 0-20% 21-40% 41- bueno 81-100%
60% 61-80%

Estd formulado con un lenguaje
Claridad claro v

Esta expresado en conductas M
Objetividad Observables
Empatia Se ubica en el lugar del otro \/

Motiva e impulsa a alcanzar las Ve
Motivacién metas

Comprende  los  aspectos de '\/
Suficiencia cantidad y calidad
Optimismo Ve la realidad positivamente para \/

superar las dificultades.

Basados en aspectos tedricos-

cientificos de la  tecnologia V
Consistencia educativa

Presenta coherencia entre los V
Coherencia indices, indicadores y las

dimensiones

La estrategia responde al propdsito
Metodologia de la investigacion \/

I1. OPINION SOBRE LA APLICABILIDAD
( /{ El instrumento puede ser aplicado

() El instrumento debe mejorarse antes de su aplicacion
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SAR VAL

ESCUELA DE POSTGRADO

VALIDACION DE INSTRUMENTOS

I.DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y Nombres

1.2. Cargo e Institucion donde labora:

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Escuela de Posgrado

1.4. Autora del Instrumento: Br. Paul Christian Ochoa Sanchez

Deficiencia Regular Bueno Muy Excelente
CRITERIOS INDICADORES 0-20% 21-40% 41- bueno 81-100%
60% 61-80%

Esta formulado con un lenguaje Yz
Claridad claro

Estéa expresado en conductas v
Objetividad Observables
Empatia Se ubica en el lugar del otro v

Motiva e impulsa a alcanzar las e
Motivacién metas

Comprende  los  aspectos  de 7
Suficiencia cantidad y calidad
Optintsmg Ve la realidad positivamente para /

superar las dificultades.

Basados en aspectos tedricos- /

cientificos de la  tecnologia
Consistencia educativa

Presenta coherencia entre los /
Coherencia indices,  indicadores y las

dimensiones

La estrategia responde al propdsito /
Metodologia de la investigacion

III.  OPINION SOBRE LA APLICABILIDAD

( \A El instrumento puede ser aplicado

() El instrumento debe mejorarse antes de su aplicacion

s q

Fccln

?)Bv

p%,«Q& 16

/(/'n‘\v(,\/&t/ag) Cesay L’oz! [ﬁ\)o

1.3. Nombre del Instrumento Motivo del Evaluacion: Cuestionario de Satisfaccion Laboral

21
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Anexo 7. Impresion de los resultados de la prueba de hipotesis

Edfar Ver Datos Iransformar Insertar Formato  Analizar Marketingdirecto  Grdficos  Utlidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SEER N e~

ELTFOO FR=5H ¢«» += B0 =20 =

E {E Resultado NONPAR CORR
/VARIRBLES=avl av2
{&] Comelaciones no para|
- Tiuo /PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
&) Notas /MISSING=PAIRWISE.
[ Correlaciones
(B Registro . i
@ Comeladones noparal | COITelaciones no paramétricas

Correlaciones
(B Registra Gestian de
N flujo de Satisfaccion
] Cometadiones no para trabajo vi Laboral v2
Notas (agrupado) (agrupado)
Cwmmnes Rho de Spearman  Gestin de flujo de Coeficiente de 1,000 B
B Rowet trabajo v1 (agrupado) comelaciin
egistro
{El Correlaciones no para| Sig. (bilateral) 000
+(E) Tiulo N 50 50
! Notas Salisfaccion Laboral v2 Coeficiente de AT1 1,000
(@ correlaciones (agrupada) correlacian
Sig. (bilateral) 000
N 50 50

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

NONPAR CORR
/VARIABLES=adlvl av2
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

Correlaciones no paramétricas

L Correlaciones

Registro

10:12 p.m.
LAA  03/08/2017

Archivo  Editar Ver Datos Iransformar Insemar Formato  Analizar  Marketing dirscto  Gréficos  Utlidades

SEER VW@ e~

Ampliaciones  Ventana  Ayuda

ELEFDOS &Rz H «» += BB 2=

B [ Resuttado NONPAR CORR 3
- Registro. /VARTABLES=adlvl av2
& Comelaciones no para /PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
BT
/MISSING=PAIRWISE.
L Correlaciones
Bregsro Correlaciones no paramétricas
{8 correlaciones no para|
B Thulo
Notas Correlaciones
o
@E : Toqcadel  Sanstacaon
egistro proceso divi  Laboral v2
{6 correlaciones no para| (agrupado) (agrupada)
T .
BEyTituie Rho de Spearman _ Logica del praceso divl  Cosficients de 1,000 905
(agrupado) conslacién
(@ Correlaciones Sig. (bilateral) .000
([ Registro
- {&] Correlaciones no para| _ N 2 0
T Salisfaccion Laboral v2  Cosficients s 905 1,000
(agrupado) comslacién
£ Conslacioncs Sig. (bilateral) 000
H 50 50

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

NONPAR CORR
/VARIRBLES=ad2vl av2
/PRINT=SPEARMAN TWOTATL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

Correlaciones no paramétricas

Correlaciones

8 n b ) i = ] 5 G ot

»
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Achivo  Editar Ver Dalos Transformar Insedar Formale  Analizar  Markeingdireclo  Graficos  Uliidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
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