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Resumen

La gestion de las empresas con vinculos familiares tiene una particularidad en relacion con
las otras empresas, estos negocios por su propia naturaleza estan dotadas de fortalezas y
debilidades que estan presentes y pueden determinar en cierta forma el éxito del negocio y a
su vez impacta en el desempefio de sus colaboradores siendo este un factor importante para
el funcionamiento de una empresa. La investigacion titulada “La gestion familiar y el
desempefio laboral de los trabajadores en el Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio 20197,
busco determinar la relacion que existe entre la gestion familiar y el desempefio laboral de
los trabajadores en el Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio 2019”.

Esta investigacion fue aplicada, correlacional y descriptiva, los datos se obtuvieron
utilizando la técnica de la encuesta, mediante la aplicacion de un cuestionario con escala tipo
Likert la poblacién estuvo integrado por 145 trabajadores obteniendo 105 trabajadores para
la muestra elegidos por muestreo no probabilistico e intencional. Los resultados del analisis
estadistico dan cuenta de la existencia de una relacion, representada por un coeficiente Rho
de Spearman = 0.61 con un nivel de significancia de p=0,000 muestra que es menor a 0,005
estos resultados permiten concluir que hay una relacién directa, positiva considerable entre
la variable gestion familiar y desempefio laboral por lo cual se rechaza la hip6tesis nula y se

acepta la hipotesis planteada en la investigacion.

Palabras claves: Gestion familiar, desempefio laboral, competencias, motivacion, factores

contextuales.
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Abstract

The management of the companies with familiar bonds has a particular feature compared to
the others, this kind of business by its own nature have strengths and weaknesses which are
in it and they can determine, in certain way, the success of the business and impact on the
collaborators’ performance being it an important factor for the running of a company. The
research named “Family management and the labor performance of the workers in the Nor
Oriente Executor Consortium, year 2019, looked to determine the relation between the
family management and the labor performance of the workers in the Nor Oriente Executor

Consortium, year 2019”.

This research was applied, correlational and descriptive, the data were obtained using the
survey technique, by applying a questionnaire with Likert type scale. The population was
made up of 145 workers taking 105 workers for the sample chosen by non-probabilistic and
intentional sampling. The results of the statistics analyses shows the existence of a
connection, represented by a coefficient of Rho Spearman = 0.61 with a significance level
of p=0,000 shows that it is less than 0, 005. This results allow to come to the conclusion that
there is a considerable direct positive relationship between the variable family management
and labor performance, by which, no value hypothesis is rejected and the outlined hypothesis
in the research is accepted.

Keywords: Family management, labor performance, competences, motivation,

contextual facto



l. Introduccion

La familia y los negocios son dos mundos diferentes, pero con algunas similitudes, que
hablar de ambos no siempre es sencillo, existen circunstancias en las que estan
estrechamente ligadas y dan origen a los negocios familiares, Tapies (2018) menciond
gue varias personas se sorprenden cuando son conscientes que alrededor del 90% de las
empresas de su pais son empresas de origen familiar e indico que el entorno empresarial
y entorno familiar estan tan lejos como el corazon lo esté del cerebro, A su vez un estudio
en Nigeria llevado a cabo por Agbaeze, et al. (2019) aludieron: que el nivel de relacion
entre los gerentes que no son miembros de la familia y el desempefio empresarial de las
empresas familiares en Nigeria, en el cual afirmaron que los miembros de la familia se
alientan entre ellos para dar sus mejores capacidades y esfuerzos en el negocio familiar,
ademas se encontro que algunos miembros de la familia no estan contentos con los
resultados empresariales y sus ganancias. Estos resultados les permitié afirmar que el
desempefio de riesgo para las familias recibe efectos positivos de trabajar con gerentes

que no son parte de la familia.

Ademas, preciso que las organizaciones familiares tienen una presencia fuerte a
nivel mundial que van desde empresas grandes hasta empresas pequefias que son
manejadas por el circulo familiar. En relacion con lo antes mencionado recomendaron
que las empresas familiares en Nigeria tienen que esforzarse por contar con miembros
no familiares en la estructura de gestion para que asi puedan beneficiarse de un buen
rendimiento, ademas de un aumento en la viabilidad comercial, Asi mismo, Quejada y
Avila (2016) sefialaron que las empresas familiares son un factor esencial para los futuros
pasos de la globalizacién econémica ya que producen fuentes de trabajo, asi como el
desarrollo del emprendimiento. Es asi que los negocios familiares forman parte de un
porcentaje importante de la economia de varios paises, de acuerdo a EAE Business
Schools (2018) En la Unidn Europea estimaron que existen alrededor de 17 millones de
entidades que son familiares y dan origen a 10 millones de empleos y en los Estados
Unidos el 80% son empresas familiares y dan origen al 50% del empleo privado.

Al igual que en los demas paises en el Per( gran parte de los negocios nacen dentro
del ndcleo familiar, segun el diario El Peruano (2018) indico que, en el Pert entre el 60%

y 70% del empleo al nivel nacional son de empresas de esté origen y mas del 90% de



empresas peruanas se gestan en este nucleo, en los diversos sectores econdémicos
aportando con el 40% al PBI. Muchas de estas empresas nacen como un proyecto corto
con la finalidad que los padres e hijos tengan en que trabajar, pero que a medida que
avanza el tiempo y el negocio es rentable se encuentran en la oportunidad de ampliar sus
horizontes iniciandose asi muchos de los negocios que hoy en dia funcionan en el
mercado, junto con estos proyectos nace el riesgo de mezclar la familia y el negocio,
Moscoso (2015) lleg6 a la conclusion que: las empresas familiares deben ser gestionadas
desde el lado profesional y no dejarse llevar por los sentimientos familiares que puedan

existir dentro de la organizacion.

Este trabajo de investigacion se realizé en el Consorcio Ejecutor Nor Oriente el
mismo que desarrolla sus actividades dentro de un giro econémico importante para en el
pais, esto exige una 6ptima responsabilidad de ejecucion empresarial en todas sus areas
sin embargo el consorcio enfrenta dificultades en el desempefio laboral de sus
colaboradores debido a la existencia de vinculos familiares con el personal que labora
donde algunos tienen a su cargo los puestos claves sin tener la preparacién académica
requerida para el cargo a desempefiar, donde los conocimientos, la comunicacién, la
ejecucion de las actividades de los colaboradores estan limitada por el nepotismo que
existe, ademas de la motivacién que se puede aplicar para lograr un mejor desempefio en
el trabajador se ve limitada muchas de las veces a que si tienes un vinculo familiar o no,
existen ademas otros factores que requieren mejoras para lograr asi un mejor desempefio
laboral en los trabajadores ya que este tipo de falencias repercuten en la gestion
empresarial. Es por ello que por intermedio de esta investigacion se busca mostrar que
existe relacion entre la gestion familiar y el desempefio laboral y se busca mediante las
recomendaciones aportar mejoras en bien de la empresa y simultdneamente servira a las
empresas que tengan este tipo de deficiencias. Por lo antes descrito esta investigacion
propuso la siguiente interrogante ¢ Cual es la relacion que existe entre la gestion familiar
y el desempefio laboral de los trabajadores en el Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio
2019?

Por lo expuesto anteriormente se vio por conveniente plantear las siguientes
preguntas de investigacion: Principalmente como problema general; ¢ Cual es la relacion
que existe entre la gestion familiar y el desempefio laboral de los trabajadores en el

Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio 2019? y como problemas especificos tenemos:



Problema especifico 1: ¢Cual es la relacién que existe entre la gestion familiar y las
competencias laborales de los trabajadores en el Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio
2019? Problema especifico 2: ¢Cual es la relacion que existe entre la gestion familiar y
la motivacion laboral de los trabajadores en el Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio
20197 Problema especifico 3: ¢Cual es la relacion que existe entre la gestion familiar y
los factores contextuales de los trabajadores en el Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio
2019?. Por ello se considera al tema de investigacion importante ya que nos facilita
verificar y concluir segun la gestion familiar y el nivel de desempefio laboral dentro de
las empresas familiares. Como justificacion teorica la investigacion busca conocer la
relacion que existe entre la gestion familiar y el desempefio laboral de los trabajadores
principalmente en las empresas en donde existen vinculos familiares, en esa linea, la
investigacion facilitara definir los factores que se vinculan con la finalidad de la
investigacion y tomar acciones para mejorar el desempefio laboral mediante una gestion
familiar adecuada. En la parte practica la investigacion se realizé debido a que existe la
obligacion de resolver la relacién de la gestion familiar y el desempefio laboral
principalmente porque las personas merecemos trabajar y ser reconocidos dentro del
ambito laboral mas alla de un vinculo familiar ya que gran parte de las actividades
econdémicas en el pais se gestan dentro del circulo familiar y como justificacion
metodoldgica se da porque al aplicar una 6ptima gestion empresarial mejorara también
el desempefio laboral del personal que laboran dentro de ella, viéndose beneficiados

mutuamente.

Se planteo como objetivo general a: Determinar la relacion que existe entre la
gestion familiar y el desempefio laboral de los trabajadores en el Consorcio Ejecutor Nor
Oriente, afio 2019. Y como objetivos especificos se planted: Objetivo especifico 1:
Determinar la relacion que existe entre la gestion familiar y las competencias laborales
de los trabajadores en el Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio 2019. Objetivo especifico
2: Determinar la relacion que existe entre la gestion familiar y la motivacién laboral de
los trabajadores en el Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio 2019. Objetivo especifico 3:
Determinar la relacidn que existe entre la gestién familiar y los factores contextuales de
los trabajadores en el Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio 2019. Ademas, como
hipotesis general a: La gestion familiar se relaciona con el desempefio laboral de los
trabajadores en el Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio 2019. Y como hipotesis

especificas se plantea: Hipotesis especifica 1: La gestion familiar se relaciona con las
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competencias laborales de los trabajadores en el Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio
2019. Hipotesis especifica 2: La gestion familiar se relaciona con la motivacién laboral
de los trabajadores en el Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio 2019. Hipotesis especifica
3: La gestion familiar se relaciona con los factores contextuales de los trabajadores en el
Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio 2019. A continuacion, citamos a los trabajos
realizados previamente y que tienen un nexo con el tema de investigacion, en el contexto
internacional y nacional: Segun Goyzueia (2013) Concluyo que ser director de una
empresa no familiar es diferente a ser director de una empresa familiar debido a que estas
empresas cuentan con fortalezas y debilidades, una de sus fortalezas destacables es la del
compromiso de los miembros familiares con la organizacion motivado por los lazos
familiares que los vincula. Duche (2016) Como resultado determino que: la empresa
Induprotex no es ajena a los posibles motivos que afectan a las organizaciones familiares,
principalmente se determind que gran parte de los trabajadores saben que se desempefian
en una organizacion familiar y determinan ademas que el ambiente laboral tiene que
mejorar, ya que esto ayudaria a mejorar la motivacion emocional de los trabajadores y
asi lograr un desempefio eficiente en sus actividades. Esto les permitio realizar una
propuesta en la cual consideraron tres estrategias que permitirian la prolongacién de vida
de laempresa Induprotex Cia Ltda., la propuesta consistio en primer lugar la constitucion
de una Junta Directiva, segundo: la constitucion de un Consejo Familiar, y en tercer lugar

la estructuracion del Protocolo Familiar.

Aira (2016) Como resultado el estudio considero que: la empresa familiar esta a
responsabilidad de personas que les une el vinculo familiar los mismos que tienen la
capacidad profesional ademas de muchas fortalezas familiares necesarias para la
magnitud que los cargos ameritan. A su vez estan dotados con caracteristicas que un
buen liderazgo requiere en busqueda de resultados econdmicos satisfactorios en bien de
la organizacion esto les permitié concluir que los trabajadores consideran importante la
union familiar y el afecto ya que esto lleva a que existan buenas relaciones entre la
familia que se desempefian entidad. A su vez encontraron evidencias inherentes de
compromiso con el negocio familiar incluso estaban disponibles a desempefiarse y/o
reemplazar a cualquier trabajador que por algin motivo no pueda estar en un momento
determinado. Meza (2016) Como resultado obtuvo que: Hay dominio significativo de
parte de la gestion de las empresas ALCOMEX Cajamarca SAC y HOSAS Auditing y

Consulting SRL en los conflictos laborales presentes en estas organizaciones, donde el

4



96% observa a la gestion de la empresa familiar como influyente significativo en los
conflictos laborales, donde el p value = 0.02 el cual determina que hay una relacion
positiva moderada, también obtuvieron un diagndstico negativo para lo que es estructura
organizacional, para el liderazgo, para el vinculo emocional de la gestion de las
organizaciones familiares, identificando a las causas que despiertan estos conflictos tales
como: la no existencia de estructura organizacional, el liderazgo inhibido y el vinculo
emocional dafado, estos efectos tienen un impacto elevado en los conflictos laborales,
todo esto les llevo a que recomienden redactar una propuesta en base a la investigacion
que realizaron para el beneficio de una correcta gestion de los conflictos dentro de las
empresas familiares. Asimismo, Cueva, Leo y Nufiez (2015) concluyeron que en las
empresas existe impacto debido a su naturaleza de empresas familiares y el poder que

tienen sus lideres, ademas de la desigualdad que habia en las fuentes del poder.

También tenemos estudios realizados que guardan relacion con la variable
desempefio laboral, en el contexto internacional y nacional: Velasquez (2017) concluyo
que el establecimiento del eTraining en el campo privado facilita el entrenamiento
efectivo en los trabajadores y asi pueden desarrollar habilidades de colaboracion el
mismo que enriquece el desempefio laboral de puestos directivos. Condor, Bustamante,
Lapo, y Campos (2018) concluyeron que primordialmente se afirma que los factores
intrinsecos impactan de manera considerable en la motivacion del personal por ende es
importante que los administradores y gerentes incentiven proyectos diferentes y
continuos sobre motivacion para con sus trabajadores con el fin de fortalecer el
desempefio singular de sus subordinados en la empresa, ademas se observo que el factor
intrinseco dentro del trabajo es el eje mas importante de motivacion de los trabajadores
los mismos que valoran y aprecian las labores que ejecutan, el cual les lleva a creer de
forma firme que sus labores aportan de forma productiva a la empresa ademas sienten
que su trabajo es valorado y por ultimo indican que la promocion y la recompensa esta
dentro de un rango intermedio de influencia sobre los colaboradores lo cual les lleva a
notar que, muy aparte de su esfuerzo la empresa no tiene gran capacidad de crecimiento,
por otro lado indican que las recompensas que reciben deberia mejorar en comparacion

con el trabajo que realizan.

Castro (2016) Los resultados indico que los valores hacia el trabajo se relacionan

de forma positiva con la motivacion laboral, ademas precisaron que los valores hacia el



trabajo se relacionan de forma positiva con el desempefio y por ultimo indicaron que
entre la motivacion y el desempefio existe una relacion ain mas fuerte. Estos resultados
indicaron lo importante que son los valores en el actuar de los trabajadores, ya que estos
impactan en la forma de ver, en las actitudes y las motivaciones, es asi que las empresas
deben actuar de forma responsable al contratar el talento humano que tengan valores
solidos los mismos que impactaran de forma positiva en el desempefio laboral.
Travezafio (2018) Concluyo que la gestion administrativa se vincula de forma positiva y
significativa con la competencia laboral, esto se obtuvo con la aplicacion del estadistico
rho de Spearman debido a que dio como resultado, una correlacién alta y p = 0.000 <
0.05, el mismo que indica; a una mejor gestién administrativa es mejor la competencia
laboral. Trujillo (2018) Los resultados mostraron que la motivacion laboral y la gestion
administrativa estan relacionadas directamente, este resultado se obtuvo mediante el Rho
de Spearman con un 0.772, y un nivel de sig = 0,000 < 0,01, con lo cual reconoce la

hipétesis alternativa del estudio.

Asimismo, Rendon (2019) Los resultados mostraron qué el liderazgo se vincula
de forma directa con el desempefio laboral el mismo que es respaldado por lo que se
obtuvo mediante el estadistico Chi cuadrada de Pearson de 0,034 con un nivel de
significancia de 0,01, ademas el total de trabajadores calificaron al liderazgo con un nivel
excelente el cual indica que impresion que tienen se va a reflejar mediante la eficiencia
y eficacia, ademas las aptitudes, el comportamiento y la confianza, que maneja el
personal para lograr los resultados establecidos. Ademas, el 60% de los trabajadores
evaltan en un nivel regular al desempefio laboral el mismo que impacta en la
organizacion, en la productividad, en las competencias y muy por encima el lado amical

que se requiere en el centro laboral.

Temas o argumentos tedricos correspondientes a la variable uno: la gestion
familiar referimos el concepto de: Belausteguigoitia (2017): donde indic6é que una
organizacion familiar desde un angulo diferente son entidades con alma, espiritu y el
corazon de las familias estd presente, es una organizacion controlada y operada por
los integrantes de una familia. La empresa familiar establece un sistema social en el cual
se comparten lazos y relaciones entre los diferentes individuos que lo conforman.
Asimismo, Grabinsky & Steider (2000, Citado por Méndez, Ayala y Palacios, 2019)

definieron a la empresa familiar “como la compafiia donde la propiedad, la direccion y



el control empresarial estd en merced de los integrantes familiares siendo ellos quienes
toman las elecciones simples, estratégicas y creativas ademas asumen completamente el
compromiso de sus acciones”. Por su lado Rau, Astrachan, & Smyrnios (2018) buscaron
definir a la empresa familiar, llegando a concluir que esta teoria deberia ser capaz de
conectar las dos dimensiones influencia familiar y longevidad en formas que explican y
ayudan a predecir por qué y como la influencia familiar conduce o dificulta la
longevidad, donde la longevidad se define por la supervivencia de al menos la tercera

generacion de propiedad y liderazgo.

Salvato, et al. (2019) destacaron la heterogeneidad que se hallan en las empresas
familiares ya que no todas son iguales, donde hay varios tipos de influencia familiar,
existen empresas que vienen siendo administradas por miembros de varias generaciones
de la familia que lleva el control pero con la seguridad de pasar el control a las futuras
generaciones las mismas que son vistas externa e internamente como una empresa
familiar o hasta empresas que son vistas como tal por algunos observadores externos
generalmente son las empresas que tienen en el control a miembros ajenos a la familia.
En esa misma linea indicaron Anglin, et al. (2017) La sola intervencion familiar no es
suficiente para entender los comportamientos diferentes entre la diversidad de empresas
familiares y no familiares, incluso algunos estudios indican que las empresas familiares
no son siempre dicotémicas sino funcionan mediante un continuo multidimensional. Por
el contrario, Boling, Pieper, y Covin (2016) Mencionaron que las empresas familiares
tienen ejecutivos reacios a correr riesgos debido a que optan por preservar la riqueza
familiar, este modus operandi de algunas empresas lo aleja de una orientacion

empresarial.

Basados en los resultados de algunas investigaciones, es preciso indicar ademas
gue una definicién exacta o precisa relacionada a las empresas familiares es un tanto
complicada debido a su naturaleza como tal. Entre los prototipos de empresas familiares
en relacion del enlace entre la empresa y la familia. Casillas, Diaz, Rus y Vasquez.
(2014) consideraron a: la empresa de trabajo familiar (ETF): este modelo de empresa
familiar es cuando la empresa est4 en manos de la familia, esto obedece a un objetivo el
cual consiste en que la mayor parte de los miembros familiares trabajen dentro de la
organizacion, la empresa de direccion familiar (EDF): este modelo de empresa familiar

tiene el acuerdo de los miembros de la familia de conservar las acciones en manos



netamente de la familia, pero disponiendo la direccion y gestiébn en manos de los
familiares que cuenten con las capacidades y formacion mas amplias y la empresa
familiar de inversion (EFI): este modelo de empresa familiar tiene un objetivo, que es
conservar una mayor independencia de actuacion sin la necesidad a una fuerte union de

la familia con un negocio en particular.

Dentro de las dimensiones para entender mejor la gestion de una empresa donde
existen vinculos familiares donde segun Casillas, et al. (2014) describe el modelo de los
tres circulos. Este modelo muestra los tres escenarios fundamentales de las empresas
familiares: la familia, la propiedad y la gestidn, estos escenarios se relacionan de manera
simultanea dando origen a un modelo de gestion comun en estas organizaciones. La
familia: a este circulo pertenecen todos los miembros de un grupo familiar. La gestion:
a este circulo pertenecen los miembros que se desempefian dentro de la entidad. La
propiedad: a este circulo pertenecen los duefios de las acciones de la organizacion. Es asi
que Stanley, et al. (2019) indicaron que la familia tiene influencia sobre la empresa
cuando el vinculo familiar le une mas a la persona que se desempefia en el CEO de la
empresa, ademas indica que una de las caracteristicas mas predominantes de las
empresas familiares es que tienen en el poder a una sola persona que por lo mismo sera
el encargado de tomar las decisiones mas importantes a su vez precisa que cuando el
CEO de la empresa es Unicamente familiar sus intereses estaran relacionados con los

interese de los propietarios de la familia.

Dentro de la segunda dimensidn abordamos la naturaleza de estas organizaciones,
las cuales son poseedoras de fortalezas que la mayor parte son subestimadas, entendiendo
entonces como: fortalezas: y tal como lo describe, Casillas, et al. (2014) donde indicaron
que: Se evidencia que las fortalezas en las organizaciones familiares pueden ser
concretadas debido a que son caracteristicas propias a las personas, los cuales son
traspasados fuera del ambito personal hacia la organizacion que de ser aplicadas en forma
responsable benefician a la organizacion, las fortalezas mas destacables estan: La lealtad
y orgullo, el compromiso y la comunicacion; donde plantea a: La lealtad y orgullo: el
orgullo vinculado directamente con la lealtad y la fiabilidad de los resultados, los
integrantes de la organizacion familiar normalmente se sienten orgullosos de su empresa,
primordialmente los fundadores o los que estdn mas relacionados al fundador de igual

modo los deméas miembros se sienten comprometidos con el negocio familiar. Asi mismo



estd el compromiso con la organizacion es una de sus fortalezas mas destacables
habitualmente los integrantes familiares de las organizaciones familiares suelen

involucrarse ain mas con sus empresas a diferencia de las organizaciones no familiares.

Que ademas para Leach (1999) indico que: los seres humanos forman entidad
pueden llegar a sentir pasion por la misma y para muchos de estos empresarios, su vida
s su negocio este interés se traduce en un compromiso absoluto el mismo que se expide
hacia los demas comprometiéndoles con una responsabilidad familiar comun. Ligado al
compromiso Neubaum, Kammerlander y Brigham (2019) indicaron: Los resultados
como el emprendimiento o el desempefio de las organizaciones familiares son
habitualmente diversos, el comportamiento de estas empresas se caracteriza por una
variacion aun mayor a diferencia de otras actividades econdmicas. Asi como existen
empresas familiares dentro de las mas innovadoras del mundo otras se han quedado
atrapadas en el tiempo. En esa misma linea para Corrales y Flores (2018) en su
investigacion realizada obtuvieron como resultado que: De parte de los duefios de la
compafia manejan una simple maniobra motivacional para que los empleados tengan
una motivacion latente dia con dia la cual radica en la confianza, cuando la circunstancia
lo amerita se les da la confianza de faltar o ausentarse por alguna proporcion de tiempo
de sus ocupaciones, segun indican los duefios el motivo de estas causas se debe a que los
trabajadores estudian, oséa, se les facilita tomarse el tiempo primordial sin obligacion de
descontarles el sueldo por esa falta siempre y cuando la causa de deba o interrupcion de
ocupaciones debido a los trabajos institucionales o relacionados a su religion; por lo
tanto, estos actos llevan a crearse un vinculo de confianza y motivacion entre empleador

y empleado.

Otro punto importante esta la comunicacion el cual es beneficioso en las empresas
familiares debido a que existe una comunicacion aguda, facil y sin burocracias, originado

por el clima de confianza que existe entre los involucrados.

Asi como cuenta con fortalezas también esta la otra parte, al que la gestion familiar
tiene que hacer frente, estas son las debilidades, que al no ser conscientes y trabajadas
dandole la atencion que amerita perjudica la direccion familiar del grupo, y como tercera
dimension consideramos a las debilidades familiares donde: segun Casillas, et al. (2014)
indicaron que: asi como las organizaciones familiares poseen fortalezas estan las

debilidades y amenazas que atentan contra la organizacién que de no ser atendidas



oportunamente perjudicara la gestion, las amenazas mas comunes estan: el nepotismo, la
no profesionalizacion y los conflictos emocionales. Para Belausteguigoitia (2017) El
nepotismo esta considerado como la primera debilidad, se da cuando la direccién de la
empresa esta a responsabilidad de miembros de la familia, aunque no estén preparados
ademas indica que algunos familiares trabajan en la organizacién mas en respuesta de
una necesidad familiar que por ayudar a la empresa normalmente en este tipo de
escenarios los ascensos se basan en las relaciones de sangre el cual limita el desarrollo

de estas organizaciones.

Para Casillas, et al. (2014) La no profesionalizacién; en algunas empresas no se
contratan profesionales por no contar con los recursos suficientes para rodearse de
buenos ejecutivos, pero también no lo hacen por la inseguridad que padece quien la dirige
por temor a ser opacados por lo profesionales capacitados. Otro factor importante dentro
de las debilidades estan los conflictos emocionales; el autor indica que una éptima
gestion de la empresa familiar esta en no mezclar o sustituir la razén por el sentimiento,
los lazos afectivos, netos de la familia propietaria con los lazos netamente personales y
necesarios en la organizacion familiar, es necesario entonces que la valoracion afectiva
se circunscriba al &mbito familiar y la objetiva / racional lo haga en el ambito
empresarial, en tanto la empresa te considera por lo que haces y la familia te considera
por lo que eres. Ademas, Nosé, Korunka, Frank, y Danes (2017) en su investigacion
indicaron que los bajos niveles de conflicto de relacion al poseer familias con
caracteristicas de alta adaptabilidad pueden acceder a esa capacidad interna para abordar
el conflicto, de modo que no influya ni en la satisfaccion de la empresa ni en el
rendimiento de la empresa. Sin embargo, una familia altamente adaptativa aun se veria
afectada por un conflicto de alta relacidon porque ese nivel y tipo de conflicto disminuira
tanto la satisfaccion como el desempefio de la empresa. En esta situacion se requiere
asistencia profesional externa con capacitacion en el sistema familiar debido a su efecto
en los objetivos comerciales financieros y no financieros. Ademas, este hallazgo habla
de la tendencia de muchos consultores comerciales a intentar y abordar conflictos de
relacion en el negocio cambiando los roles y las estrategias. Las fortalezas y debilidades
repercuten de forma favorable y desfavorable tanto en el rendimiento personal y
organizativo. Asimismo, Hoon, Hack, y Kellermanns (2019) indicaron que los estudios
sugieren que las empresas familiares con un alto nivel de influencia familiar son mas

reticentes a establecer un departamento de direccién de capital humano y un sistema de
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trabajo profesional de alto rendimiento (HPWS) y es menos probable que utilicen
herramientas y funciones especializadas de recursos humanos en comparacién con las

empresas no familiares

Entre las teorias afines al desempefio laboral tenemos a: Maslow con su teoria de
las necesidades basado en la jerarquia de las necesidades humanas, en el cual indico que
el origen de las causas de la conducta humana esté en el mismo individuo: donde la causa
para comportarse nace de la fortaleza que hay en un individuo, algunas motivaciones
conscientes y otras no, Maslow indico que las obligaciones de las personas estan
estructuradas de acuerdo a una piramide el cual responde a la importancia del
comportamiento humano, las necesidades estan en la base de la piramide primarias, en
la cima estan necesidades secundarias. La teoria de Herzberg llamada o de los dos
factores, a diferencia de este autor, Herzberg indico que las necesidades del ser humano
se basa en entorno de acuerdo a esto precisa que el motivo o la causa para laborar se debe
a dos factores: como factor uno viene a ser el factor higiénico el mismo que comprende
las condiciones ambientales y fisicas del centro laboral y como factor dos estan los los
factores motivacionales el mismo que enfoca en el perfil del puesto, ademas de lo
concerniente a esto, estos factores causan un efecto satisfaccion perdurable ademas de

una elevacion de la productividad en relacion con los valores normales.

Edwin Locke desarrollo la teoria del establecimiento de los objetivos indico que
los objetivos del trabajador aceptan argumentar la motivacion y el rendimiento laboral
sugiere que la motivacién es un accionar volcado a objetivos, los objetivos precisos van
a tener como resultado una motivacion ain mas gran para el empleado a comparacion
de esos objetivos simples y ambiguos. Consecuencias del establecimiento de objetivos
especialmente para que tengan en cuenta los directivos de las empresas ya que son los
[lamados a tomar decisiones para aumentar la motivacién en sus trabajadores
gestionando el mecanismo de fajamiento de objetivos: los empleados disfrutaran mejor
para desempefiarse cuando tengan los objetivos especificos y claros, los trabajadores se
encontraran mas entusiasmados para alcanzar objetivos complicados, la colaboracion de
los trabajadores mediante la fijacion de los objetivos causa mayor motivacion a que los
directivos sean los llamados a establecerlos, los colaboradores que no reciben de manera

continua retroalimentacion de los avances que se estd considerando para lograr los
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objetivos o lo reciben de forma esporadica pueden desempefiarse con un menor grado de

rendimiento y motivacion en comparacion con los colaboradores que si reciben.

Como temas o argumentos teoricos correspondientes a la variable dos citamos a:
Ochoa y Duran (2015) El desempefio laboral es una actuacion el mismo que puede ser
observable como accion o un conjunto de acciones los cuales son captados a través de

los sentidos ademas de los resultados que dicha accion produce”.

Robbins y Judge (2013) indicaron que: Anteriormente, gran parte de las entidades
Gnicamente examinaban el modo en que los trabajadores ejecutaban las labores
consideradas dentro de los perfiles del puesto laboral; no obstante, las organizaciones al
dia de hoy, con caracteristicas mas orientadas al servicio menos jerarquicas, necesitan de
mas informacién. Ahora los investigadores identifican tres formas principales de
conductas que conforman el desempefio laboral dentro de los cuales considera al:
Desempefio de la ocupacion, al civismo y a falta de productividad. Ademas Chiavenato
(2017) describio los méas importantes objetivos del desempefio los mismos que estan
orientados a mejorar cinco aspectos: la calidad, la velocidad, la confiabilidad, la
flexibilidad y el costo, asi mismo estos objetivos producen efectos internos y externos,
dentro de los factores internos tenemos a: produccion exenta de errores, produccion
rapida, produccion confiable, habilidad para mejorar y produccion de bajo costo y dentro
de los factores externos tenemos a: productos o servicios dentro de las especificaciones,
tiempo de entrega reducido, entrega confiable, innovacion de los productos o servicios y

precio bajo y margen elevado (Pag. 208)

Asu vez los autores Gomez, Balkin y Cardy (2016) indicaron que para identificar
las dimensiones del desempefio se tiene que hacer el analisis al puesto de trabajo los
mismos que determinaran un rendimiento eficaz. De una forma mas general de las causas
del rendimiento incluyen tres factores: Considerando, asi como primera dimensiéon de la
presente investigacion a las Competencias laborales: el cual “muestra las habilidades y
el talento de la persona, por lo que respecta a atribuciones; como la inteligencia, la
capacidad de relacion y el conocimiento que el puesto amerita” (Gomez, Balkin y Cardy,
2016, p. 250). Por su lado Louffat (2013) considerd a: “las competencias son la suma
conjunta de actitudes, conocimientos, habilidades tanto de los trabajadores y de la
empresa, que genera valor social y a su vez econémico” (pag. 92). Para Collazos y

Ferndndez (2019) “la competencia es un atributo o caracteristica connatural que tiene la
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persona que esta causalmente vinculada a un nivel de efectividad, apreciado y que guarda
un desempenio excelente del trabajo”. Y para Wihler, et al. (2017) reconocieron el
importante papel de la iniciativa personal, a través de su investigacion descubrio que los
individuos deben ser conscientes de la situacion y poseer la habilidad interpersonal para
implementar el comportamiento de la iniciativa de maneras consideradas como efectivas.
Como segunda dimension de la investigacion, Gémez, Balkin y Cardy (2016)
describieron a la motivacion laboral indicando que puede ser impactada por una suma de
factores externos tales como la recompensa y la sancién, pero es, en la sancién, una
eleccién interna: es el colaborador el que opta sobre cuanto empefio va a destinar a cada
tarea. Para Gagné, Marwick, Brun de Pontet, y Wrosch (2019) mencionaron que la
confianza predominante y la motivacion del sucesor son, susceptibles de influir en los
efectos de sucesion de la entidad familiar, al igual que se ha demostrado que la confianza
de la gerencia y la motivacion de los trabajadores repercuten en sus rendimientos, por

ende, en los resultados empresariales.

A su vez para Sekhar, Patwardhan, y Vyas (2018) admitieron que la flexibilidad
es sumamente valorada e importante para el desempefio laboral. Ya que facilita balancear
las demandas en el trabajo y la vida personal. Paralelamente, manifesto sefiales mediante
el cual los empleados se sienten méas valorados y esporadicamente afecta el desempefio
del trabajo directamente a través del compromiso. Para Luz y Hanson (2015) indicaron
que después de tres meses de haber capacitado al personal aplicaron una encuesta donde
el 77% de ellos declararon que su satisfaccion laboral mejoro, esto nos mostroé que la
capacitacion es un factor de motivacion para el trabajador debido a que este le ayudara a
mejorar su desempefio laborar haciendo que se encuentre satisfecho. Dentro de la
motivacion se considero a los salarios como un indicador, donde Harsch y Festing (2019)
en base a un estudio realizado declararon que los incentivos monetarios no son de
importancia primordial, lo que refleja que los administradores, como lo supone la teoria,
estan motivados mas bien por necesidades de orden superior y se centran mas alla de los
objetivos econdmicos e individualistas. A su vez Chaudhary y Rangnekar (2017) con
respecto al salario indicaron que la participacion de los que tenian ingresos altos y bajos
se encontraban significativamente mayor motivados en comparacion con los que tenian
ingresos medios. Block, Millan, Roman y Zhou (2015) indicaron que para los empleados
familiares la obtencion de una utilidad adicional es una buena motivacion para trabajar

y estan hasta dispuestos a aceptar salarios mas bajos a cambio de ella. Y para Weske y
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Schott (2018) se profundizaron en encontrar qué es lo que motiva a los servidores
publicos, revelando que diferentes grupos de empleados con diferentes perfiles de
motivacion. Encontramos que los empleados pueden estar motivados principalmente por
motivos autbnomos, motivos controlados o por una combinacion de motivos autbnomos
y controlados (es decir, motivos mixtos), y que la pertenencia a los diferentes grupos
parece estar relacionada con algunos de los encuestados, caracteristicas
demograficas. Por lo tanto, este estudio confirma y refina la nocion de trabajo como
motivacion como un concepto altamente complejo y multifacético. Y como tercera
dimensién se considerd de acuerdo a Gémez, Balkin y Cardy (2016) los Factores
contextuales o los llamados factores del sistema que vienen a ser las particularidades de
las entidades que puedan impactar de forma positiva 0 negativa en el rendimiento,
factores tales como: calidad de materiales, calidad de supervisor, calidad de coordinacion
entre otros. Aclarando ademas que el rendimiento necesita de estos tres factores y la falta
o0 el que el componente tenga un valor disminuido puede llevar a un mal rendimiento, es
asi que la existencia un solo factor o causa no es apto para que se obtenga un rendimiento

alto.

Es asi que Diaz, Gutiérrez y Amancio (2018) indicaron que los factores
contextuales dentro del lugar de trabajo repercuten en el desempefio laboral del
trabajador ya que de acuerdo a una investigacion realizada informaron que la limpieza,
la higiene, la salubridad, los muebles y enseres que estan dentro del &mbito laboral y al
ser utilizados por el trabajador facilitaron y/o dificultaron su desempefio. Asi mismo
Aboul-Ela (2017) reconocieron la importancia del capital humano dentro de las
organizaciones por lo mismo indica que: se tienen que desarrollar précticas que
incentiven la tranquilidad y comodidad de los empleados con el intento de mejorar el
desempefio laboral, a su vez aclara que los gerentes deben considerar a sus empleados
como el activo intelectual mas valioso que deber ser atendido. En relacion al indicador
calidad de supervisor, para McLarty, Vardaman y Barnett (2019) la combinacién del
compromiso y el estado familiar funciona conjuntamente para impulsar el desempefio de
los empleados, cuando el compromiso es alto y el supervisor proporciona un mensaje
congruente y genuino, mejores los resultados de desempefio. Y para Bronkhorst, Steijn
y Vermeeren (2015) el liderazgo transformacional esta relacionado con la motivacién
laboral ya que mediante un analisis muestra tres enlaces. Primero, hay una relacion

directa: un estilo de liderazgo transformacional esta asociado con una mayor motivacion
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laboral. Este es probablemente el resultado de que los lideres transformadores puedan

energizar a sus seguidores, lo que resulta en un mayor esfuerzo de trabajo.
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1. Método

2.1. Tipo y el disefio de investigacion

Tipo de investigacion: Debido a que se recopilo referencias reales y exactas, en bien de
enriquecer el conocimiento cientifico fundamentado en suposiciones sobre las variables
usadas, la investigacion es pura o basica. Tal como Sanchez y Reyes (2015) indicaron
“El estudio basico sostiene el crecimiento de la investigacion y la existencia de efectos

0 resultados”.

Disefio de la investigacion Debido a que no ejecuto modificacion de las variables, la
investigacion es no experimental. Segun Herndndez et al. (2014) mencionaron que “Son
estudios que se llevan a cabo sin el manoseo intencionado de las variables en el cual

solo se analizan los fendmenos en su habitat natural” (p. 152).

Corte de la investigacion Dado a que el estudio se realiza en un tiempo especifico es
decir corta en el tiempo, la investigacion es transeccional o de corte transversal. De
acuerdo a Hernandez et al. (2014) “Forma transeccionales (transversales) son estudios

que recopilan datos en momentos Unicos” (p. 154).

Enfoque de la investigacion Debido a que se ejecutaron analisis de datos ordenados y
estandarizados con base en la estadistica mediante la recopilacion de datos, la presente
investigacion del estudio es cuantitativo. Tamayo (2007) indico que: consiste el
contraste de teorias ya habidas a partir de una hipoétesis iniciada de la misma, siendo
preciso conseguir una evidencia sin importar si es al azar o inducida, dicha muestra

siempre tiene que ser representativa de una poblacién materia de estudio.

Nivel de investigacion Debido a que se eligio a dos variables variables para medirlas y
determinar como se relacionan entre ellas, la presente investigacion es correlacional.
Hernandez et al. (2014) manifestaron que: se juntan variables por medio de un patron

predecible para ser aplicado a un determinado grupo o poblacion.

Meétodo de investigacion Debido a que se busco formular y probar la hipdtesis y dar
conclusiones, la investigacion se aplico el método hipotético deductivo. De acuerdo a
Herndndez et al. (2014) donde indicaron que; inicia con la teoria y de la cual salen

expresiones razonables llamadas hip6tesis que el investigador considera estudiar.
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2.2.0peracionalizacion de las variables

Primera Variable: Gestion Familiar

Definicion conceptual “Es la presencia de familiares en la gestion, proporcion de
familiares en el equipo directivo e influencia de la familia en la estrategia empresarial”
(Casillas, Diaz, Rus 'y Vésquez, 2014, Pag. 17).

Definicion operacional La gestion familiar es la participacion de personas que
mantienen un vinculo familiar en la gestion o direccion de una empresa, en la gestion
familiar intervienen varios factores tales como la estructura que viene a ser la
conformacidn de una empresa que mantienen vinculos familiares, a su vez la existencia
de estos vinculos dota a estas organizaciones de fortalezas y debilidades propias de su

naturaleza que se tiene que enfrentar durante la gestion.

Segunda variable Desempefio Laboral

Definicion conceptual: “Es el agrupamiento de caracteristicas o capacidades de
comportamiento o rendimiento de una persona, equipo u organizacion en comparacion
con los objetivos, normas o expectativas previamente definidos” (Chiavenato, 2017,

P4g. 206).

Definicion operacional El desempefio laboral es el actuar que tiene una persona dentro
de su &mbito laboral dependiendo de sus competencias laborales influenciados por la

motivacion y los factores contextuales del entorno.
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Operacionalizacién de las variables

Tabla 1. Operacionalizacion de la variable gestion familiar

Dimensiones Indicadores items Escalas Nivelesy
Rango

Familia Ordinal Likert

Estructura Alto (71-85)
Propiedad Del 01 al 06
Gestion 1. Nunca
Lealtad y Orgullo 2 Casi nunca

Fortalezas ~ Compromiso Del 07 al 12 3. A veces Medio (64-70)
Comunicacion 4. Casi siempre
Nepotismo 5. Siempre

Debilidades  No profesionalizacion  Del 13 al 18 Bajo (34-63)

Conflictos emocionales

Tabla 2. Operacionalizacion de la variable desempefio laboral

Dimensiones Indicadores Items Escalas Nivelesy
Rango
Conocimientos Ordinal Likert
Competencias Alto (74-86)
laborales Habilidades Del 19 al 24
Capacidades 1. Nunca
Salarios 2. Casi nunca
Motivacion  Premios e Incentivos Del 25 al 30 3. A veces Medio (62-73)
laboral Capacitacion 4. Casi siempre
Calidad de suministro 5. Siempre
Factores Calidad de supervision  Del 31 al 36 Bajo (44-61)

contextuales

Calidad de

coordinacion
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2.3. Poblacién, muestra y muestreo

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) precisaron que “viene a ser un conglomerado
de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones” para la
investigacion se tomd a una poblacién conformada por 145 trabajadores del Consorcio
Ejecutor Nor Oriente, de los mismos que se extrajo la muestra aplicando la formula

mediante el calculo de la muestra.

n= Z*Npq
E*(N-1) Z%pq

105.47, redondeado n = 105

Datos:

n = Tamafio de la muestra

N = Poblacion, son 145 trabajadores

E = 0.05, nivel o margen de error admitido 5% o igual a 0.05.
z = 1.96, numero de desviacion estandar

p = probabilidad de éxito = 0.5

g = probabilidad de fracaso = 0.5

Se tiene como muestra a 105 trabajadores del Consorcio Ejecutor Nor Oriente.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica Dentro de la técnica usada en esta investigacion fue la encuesta. De acuerdo a:
Sanchez y Reyes (2015) Consta en formato escrito e incluyen interrogantes que estan
relacionados hacia los objetivos fijados las mismas que pueden ser con los objetivos
planteados y pueden ser: “dicotomica, politdbmica, comparacién, eleccion forzada y
alternativa multiple” (p. 164).

Instrumento Se recogio la informacion de las dos variables usando como instrumento
el cuestionario, conformado por 18 preguntas por variable haciendo un total de 36
preguntas. De acuerdo a Sdnchez y Reyes (2015) “Los instrumentos empleados para
recopilar la informacién son herramientas determinadas que se designan teniendo en

cuenta la técnica propuesta anticipadamente para el trabajo a investigar” (p. 166).
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Variable: Gestion familiar

Ficha técnica

Denominacion: Gestion familiar
Autor: Casillas, Diaz, Rus y Vasquez
Adaptacion: Br. Llanet Catpo Alvarado
Lugar: Consorcio Ejecutor Nor Oriente
Fecha de empleo: Diciembre 2019
Obijetivo: Determinar el grado de gestion familiar
Aplicado a: Trabajadores

Duracion: 30 minutos

Total de items: 18 items

Nivel de medicion: Escala politémica

Tabla 3. Baremos de la variable gestidn familiar

General D1 D2 D3 Cuantitativo
71-85 24-28 26-30 24-32 Alto
64-70 21-23 22-25 20-23 Medio
34-63 8-20 14-21 12-19 Bajo

Variable: Desempefio laboral

Ficha técnica

Denominacion: Desempefio laboral
Autor: Gomez, Balkin y Cardy
Adaptacion: Br. Llanet Catpo Alvarado
Lugar: Consorcio Ejecutor Nor Oriente
Fecha de empleo: Diciembre 2019
Objetivo: Determinar el grado de desempefio laboral
Administrado a: Trabajadores
Duracion: 30 minutos

Total de items: 18 items

Nivel de medicion: Escala politdbmica
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Tabla 4. Baremos de la variable desempefio laboral

General D1 D2 D3 Cuantitativo
74-86 28-30 25-29 24-29 Alto
62-73 23-27 21-24 20-23 Medio
44-61 16-22 14-20 11-19 Bajo

Validez del instrumento Con referencia a Sanchez y Reyes (2015) la autenticidad de
contenido es: “El instrumento se elabora en base a los indicadores, los mismos que son
aplicados a la muestra de la investigacion. En esta investigacion para probar la efectividad
de la informacidn se apel6 al juico de expertos, contando con tres especialistas sobre el tema
de investigacion los mismos que manifestaron la validez de los instrumentos que se
especifican en la tabla 5 y 6. De acuerdo a: Sdnchez y Reyes (2015) Indicaron que “todos
los instrumentos usados deben estar en relacion con el objetivo propuesto el cual busca medir
algo” (p. 167).

Tabla 5. Validez de contenido del instrumento gestion familiar

Grado Académico Nombres y Apellidos de experto Resultado
Magister Oscar Guillermo Chicchon Mendoza Aplicable
Magister Gustavo Ernesto Zarate Ruiz Aplicable

Doctor Carlos Humberto Fabian Falcon Aplicable

Tabla 6. Validez de contenido del instrumento desempefio laboral

Grado Académico Nombres y Apellidos de experto Resultado
Magister Oscar Guillermo Chicchon Mendoza Aplicable
Magister Gustavo Ernesto Zarate Ruiz Aplicable

Doctor Carlos Humberto Fabian Falcon Aplicable

Confiabilidad de instrumento Para evaluar el grado de fiabilidad inicialmente se realiz6 la
prueba piloto del 30% de la poblacion total, haciendo un total de 43 trabajadores del
consorcio, para la medicion se trabajaron los datos aplicando el software SPSS ademas se

utilizo el coeficiente de consistencia de Alpha de Cronbach con los datos obtenidos, se
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consideraron en escala politdbmica. De acuerdo a Sdnchez y Reyes (2015) “Consta de unas

pruebas aplicado a la muestra, el cual mide el grado estabilidad o consistencia” (p. 168).

Tabla 7. Dato estadistico de fiabilidad del instrumento al 30%

Alfa de cronbach N2 de Elementos
,895 36

Ruiz (2013) “Los rangos del indice de confiabilidad fluctdan entre 0 y 1 y se interpreta
aceptable cuando esta como categoria alta o limite superior de 0.80” (pag. 99). Finalmente
se aplico al 100% de la poblacion, siendo un total de 145 trabajadores, el resultado se detalla

en la tabla continua.

Tabla 8. Dato estadistico de fiabilidad del instrumento al 100%

Alfa de cronbach N2 de Elementos
,896 36

2.5. Procedimiento
Durante el proceso de recopilar la informacion se tomé en cuenta los siguientes elementos

que se plasman en la tabla adjunta:

Tabla 9. Elementos para recoleccion de datos

Elemento Recurso
Autorizacion Consorcio Ejecutor Nor Oriente
Capacitacion Apoyo de cinco personas
Tiempo Se realizo en un dia
Apoyo logistico Impresion del cuestionario, lapiceros y sobres
Proceso Envio y entrega del cuestionario a los trabajadores
Costo 1,200 soles

Para indicar el proceso del proyecto de investigacion se considero el cronograma de trabajo
mediante el diagrama de Gantt que se plasma en la tabla adjunta tomando en cuenta las

semanas disponibles para llevar a cabo la investigacion.
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Tabla 10. Cronograma de actividades

Cronograma de actividades

Semanas SSSSSSSSS S SI ST S1 SIS S1 SL SIS S
12345678910 1 2 3 4 15 6 7 8 19 20

E. Proyecto

de tesis
Recopilacion de
datos

Trabajo datos

Anélisis e
interpretacion
Redaccion de
tesis y revision

Carpetay

presentacion

Elaboracion propia

2.6. Método estadistico

Para el estudio de los resultados se uso el software SPSS version 26 mediante el cual se
obtuvieron los graficos y tablas de las variables con sus respectivas dimensiones. Sanchez y
Reyes (2015) Precisaron que “se utiliza una escala de medidas sobre una de las variables
para que esta sea cuantificada o medida, ademas precisaron que una de esas escalas es la es
la de tipo ordinal” (p.172).

Para la presente se utilizd la escala ordinal, mediante la cual se alcanzaron los resultados
para los rangos el mismo que ayuda a obtener una data méas detallada, ademés se uso el

analisis estadistico inferencial el mismo que se usa para verificar las hipotesis.

2.7. Aspectos éticos

Esta investigacion se elaboré con el consentimiento de la empresa donde se logré emplear
la encuesta a los trabajadores, ademas se tomd en cuenta la confiabilidad de la informacion
obtenida como resultado de las encuestas ya que se mantuvieron en forma de anonimato para
mantener la originalidad de las respuestas de los encuestados sin ser influenciados por
respuestas ajenas al individuo. De acuerdo a Bolivar (2005) indic6 que la ética o

comportamiento o profesional involucra los valores y principios con el que trabajan los
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individuos con la finalidad de concretar algo, es la forma de actuar del profesional que

ademas de las normas, aprende en su historia dia tras dia.
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I1l. Resultados

En este apartado se trabajé el anlisis descriptivo de los resultados alcanzados después de la
elaboracion de la informacion en el software SPSS, se ingreso los datos obtenidos de las dos

variables y con lo cual se obtuvieron se consiguieron los resultados siguientes.

Tabla 11. Nivel de gestion familiar

Niveles Frecuencia Porcentaje
Baja 1 0.95%
Media 27 25.71%
Alta 77 73.33%

Niveles de la variable: Gestién familiar

Porcentaje

Medio Alto

Gestion familiar

Figura 1: Niveles de gestion familiar

Del resultado expuesto en la tabla 11 representados en la forma grafica en la figura 1, se
visualiza que en los niveles de gestion familiar el 73.33% es de nivel alto, el 25.71% es de
nivel medio y el 0.95% es de nivel bajo de acuerdo a los trabajadores del Consorcio Ejecutor
Nor Oriente, afio 2019.
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Tabla 12. Nivel de estructura

Niveles Frecuencia Porcentaje
Baja 1 0.95%
Media 19 18.10%
Alta 85 80.95%

Niveles de la dimensién: Estructura

Porcentaje

Medio Alto

Estructura

Figura 2: Nivel de estructura

Del resultado expuesto en la tabla 12 representados en la forma grafica en la figura 2, se
visualiza que en los niveles de estructura el 80.95% es de nivel alto, el 18.10% es de nivel
medio y el 0.95% es de nivel bajo de acuerdo a los trabajadores del Consorcio Ejecutor Nor

Oriente, afo 2019.
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Tabla 13. Nivel de fortalezas

Niveles Frecuencia Porcentaje
Baja 1 1.90%
Media 19 33.33%
Alta 85 64.76%

Niveles de la dimensién: Fortalezas

Porcentaje

Medio Alto

Fortalezas

Figura 3: Nivel de fortalezas

Del resultado expuesto en la tabla 13 representados en la forma grafica en la figura 3, se
visualiza que en los niveles de fortalezas el 64.76% es de nivel alto, el 33.33% es de nivel
medio y el 1.90% es de nivel bajo de acuerdo a los trabajadores del Consorcio Ejecutor Nor
Oriente, afio 20109.
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Tabla 14. Nivel de debilidades

Niveles Frecuencia Porcentaje
Baja 1 0.95%
Media 69 65.71%
Alta 35 33.33%

Niveles de la dimensién: Debilidades

Porcentaje

Medio Alto

Debilidades

Figura 4: Nivel de debilidades

Del resultado expuesto en la tabla 14 representados en la forma grafica en la figura 4, se

visualiza que en los niveles de debilidades el 33.33% es de nivel alto, el 65.71% es de nivel

medio y el 0.95% es de nivel bajo de acuerdo a los trabajadores del Consorcio Ejecutor Nor

Oriente, afo 2019.
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Tabla 15. Nivel de desempefio laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Baja 1 0.95%
Media 44 41.90%
Alta 60 57.14%

Niveles de la variable: Desempefio laboral

Porcentaje

Medio Alto

Desempefio laboral

Figura 5: Niveles de desempefio laboral

Del resultado mostrado en la tabla 15 representados en la forma gréfica en la figura 5, se
visualiza que en los niveles de desempefio laboral el 57.14% es de nivel alto, el 41.90% es
de nivel medio y el 0.95% es de nivel bajo de acuerdo a los trabajadores del Consorcio

Ejecutor Nor Oriente, afio 2019.
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Tabla 16. Nivel de competencias laborales

Niveles Frecuencia Porcentaje
Baja 1 0.95%
Media 41 39.05%
Alta 63 60.00%

Niveles de la dimension: Competencias laborales

Porcentaje

Medio Alto

Competencias laborales

Figura 6: Nivel de competencias laborales

Del resultado expuesto en la tabla 16 representados en la forma grafica en la figura 6, se
visualiza que en los niveles de competencias laborales el 60.00% es de nivel alto, el 39.05%
es de nivel medio y el 0.95% es de nivel bajo de acuerdo a los trabajadores del Consorcio

Ejecutor Nor Oriente, afio 2019.
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Tabla 17. Nivel de motivacion laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Baja 3 2.86%
Media 39 37.14%
Alta 63 60.00%

Niveles de la dimensién: Motivacion laboral

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Motivacion laboral

Figura 7: Nivel de motivacion laboral

Del resultado expuesto en la tabla 17 representados en la forma grafica en la figura 7, se
visualiza que en los niveles de motivacion laboral el 60.00% es de nivel alto, el 37.14% es
de nivel medio y el 2.86% es de nivel bajo de acuerdo a los trabajadores del Consorcio

Ejecutor Nor Oriente, afio 2019.

31



Tabla 18. Nivel de factores contextuales

Niveles Frecuencia Porcentaje
Baja 1 0.95%
Media 45 42.86%
Alta 59 56.19%

Niveles de la dimensién: Factores contextuales

Porcentaje

Medio Alto

Factores contextuales

Figura 8: Nivel de factores contextuales

Del resultado expuesto en la tabla 18 representados en la forma gréfica en la figura , se
visualiza gque en los niveles de factores contextuales el 56.19% es de nivel alto, el 42.86%
es de nivel medio y el 0.95% es de nivel bajo de acuerdo a los trabajadores del Consorcio

Ejecutor Nor Oriente, afio 2019.
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En el presente apartado, se detalla la contrastacidn de las hipétesis propuestas en el trabajo
de investigacion. Tomando en cuenta para la interpretacion a los intervalos de interpretacion

de Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) pag. 312.

Tabla 19. Coeficiente de correlacion de Spearman

Coeficiente Significado
-1.00 correlacién negativa perfecta
-0.90 Correlacién negativa perfecta
-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.50 Correlacion negativa media
-0.25 Correlacion negativa débil
-0.10 Correlacion negativa muy débil
0 No existe correlacion alguna entre las
variables
+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.25 Correlacion positiva débil
+0.50 Correlacion positiva media
+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+1.00 Correlacion positiva perfecta
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Hipotesis general de la investigacion

Ho: La gestién familiar no se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores en el

Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio 2019.

Hi: La gestion familiar se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores en el

Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio 2019.

Tabla 20. Nivel de correlacion entre la gestion familiar y el desempefio laboral

Gestion Desempefio

Variable familiar laboral
Coeficiente de 1,000 ,610
Gestion familiar correlacion
Sig. Bilateral ,000
Rho de Spearman N 105 105
Coeficiente de ,610 1,000
Desempefio laboral correlacion
Sig. Bilateral ,000
N 105 105

Del célculo llevado a cabo se ha podido ver el grado de correlacion entre las dos variables,
donde el coeficiente de correlacion de Spearman fue de ,610 el mismo que indica que hay
una relacién directa, positiva considerable, entre las variables de estudio que son
la gestion familiar y el desempefio laboral, ademas se visualizé el nivel de significacion que
es P<0.05 menor a 0.05 concluyendo que se rechaza la hip6tesis nulay se acepta la hipétesis

alterna planteada en la investigacion.
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Ademas, se analizaron las hipdtesis especificas que se detallan a continuacion:
Hipotesis especifica 1

Ho: La gestion familiar no se relaciona con las competencias laborales de los trabajadores

en el Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio 2019.

Hi: La gestion familiar se relaciona con las competencias laborales de los trabajadores en

el Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio 2019.

Tabla 21. Nivel de correlacion entre la gestion familiar y las competencias laborales

Gestion Competencias

Variable familiar laborales
Coeficiente 1,000 ,495
Gestion familiar ~ de correlacion
Sig. Bilateral ,000
Rho de Spearman N 105 105
Coeficiente ,495 1,000
Competencias de correlacion
laborales Sig. Bilateral ,000
N 105 105

De la tabla 21 los resultados indican el grado de correlacion entre la gestion familiar y las
competencias laborales de los trabajadores en el Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio 2019;
en el cual, el coeficiente de correlacion de Spearman fue de ,495 el cual indica que hay una
relacion directa, positiva media, ademas se visualizé el nivel de significacion que es P<0.05
menor a 0.05 concluyendo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna

planteada en la investigacion.
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Hipotesis especifica 2

Ho: La gestién familiar no se relaciona con la motivacion laboral de los trabajadores en el

Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio 2019

Hi: La gestion familiar se relaciona con la motivacién laboral de los trabajadores en el

Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio 2019

Tabla 22. Nivel de correlacion entre la gestion familiar y la motivacion laboral

Gestion Motivacion

Variable familiar laboral
Coeficiente de 1,000 435
Gestion familiar correlacion
Sig. Bilateral ,000
Rho de Spearman N 105 105
Coeficiente de 435 1,000
Motivacion laboral correlacion
Sig. Bilateral ,000
N 105 105

De la tabla 22 los resultados indicaron el grado de correlacion entre la gestion familiar y la
motivacion laboral de los trabajadores en el Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio 2019; en
el cual, el coeficiente de correlacion de Spearman fue de ,435 el cual indica que hay una
relacion directa, positiva media, ademas se visualizé el nivel de significacion que es P<0.05
menor a 0.05 concluyendo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna

planteada en la investigacion.
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Hipotesis especifica 3

Ho: La gestién familiar no se relaciona con los factores contextuales de los trabajadores en

el Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio 2019

Hi: La gestion familiar se relaciona con los factores contextuales de los trabajadores en el

Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio 2019

Tabla 23. Nivel de correlacion entre la gestion familiar y los factores contextuales

Gestion Factores
Variable familiar contextuales
Coeficiente de 1,000 ,569
Gestion familiar correlacion
Sig. Bilateral ,000
Rho de Spearman N 105 105
Coeficiente de ,569 1,000
Factores correlacion
contextuales Sig. Bilateral ,000
N 105 105

De la tabla 23 los resultados indicaron el grado de correlacion entre la gestion familiar y los
factores contextuales de los trabajadores en el Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio 2019;
en el cual, el coeficiente de correlacion de Spearman fue de ,569 el cual indica que hay una
relacion directa, positiva considerable, ademas se visualizo el nivel de significacion que es
P<0.05 menor a 0.05 concluyendo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipGtesis

alterna planteada en la investigacion.
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I\VV. Discusion

En el presente apartado se dio paso a explicar los resultados obtenidos de esta
investigacion titulada: La gestion familiar y el desempefio laboral de los trabajadores del
Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio 2019, que de acuerdo a lo establecido en la
investigacion y partiendo de lo general a lo especifico se procedi6 a: Aceptar la hipotesis
general, donde se logré6 comprobd que existe relacion positiva considerable entre la
gestién familiar y el desempefio laboral de los trabajadores en el Consorcio Ejecutor Nor
Oriente, afio 2019, en el cual se obtuvo un coeficiente de correlacion del Rho de
Spearman entre las dos variables de Rho = 0,61 existiendo asi una relacion positiva entre
la variable uno y la variable dos, con un grado de significancia de 0,000. Con referencia
al nivel de gestion familiar se obtuvo un nivel alto de 73.33% y un nivel medio de 25.71%
estos resultados muestran que la gestion familiar es importante el cual tiene incidencia
en el desempefio de los trabajadores. Estos resultados estan en relacion con lo que
sostuvo Meza (2016) en investigacion donde estudio la influencia de la gestion de la
empresa familiar en los conflictos laborales de las empresas de capacitacién en el sector
mineria, Cajamarca 2016 en el cual obtuvo como resultado que existe influencia
significativa que presenta la gestion de las empresas ALCOMEX Cajamarca SAC y
HOSAS Auditing y Consulting SRL en los conflictos laborales, encontrando la
representacion de un 96% que considera a la gestién de la empresa familiar como
influyente significativo en los conflictos laborales donde el p value = 0.02 logrando

determinar que existe una relacion positiva moderada.

A su vez Aira (2016) concluyd que el personal considera importante la union
familiar y el afecto ya que esto desencadena buenas relaciones entre los integrantes de la
familia que se desempefian dentro de la empresa. Siguiendo esa linea Gagné, Marwick,
Brun de Pontet, y Wrosch (2019) en su investigacion demostraron que la confianza de la
gerencia y la motivacién influyen en el rendimiento de los colaboradores y a su vez en
los resultados empresariales. Sin embargo, Cueva, Leo y Nufiez (2015) advirtieron que
debido a la naturaleza de las empresas familiares una distribucién desigual de las fuentes
de poder también genera impacto, en base a lo antes descrito se podria deducir que este

impacto no necesariamente seria favorable para una buena gestion.
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Con referencia a la gestion familiar y las competencias laborales de los trabajadores en
el Consorcio Ejecutor Nor Oriente, se ha comprobado que existe una relacion directa y
significativa, respaldado con los datos estadisticos obtenidos donde el 60% es de nivel
alto y el 39.05% es de nivel medio, estos resultados encontrados confirman lo concluido
por: Travezafio (2018) donde indico que la gestién administrativa se vincula de forma
positiva y significativa con la competencia laboral, esto se obtuvo con la aplicacion del
estadistico rho de Spearman debido a que dio como resultado, una correlacién altay p =
0.000 < 0.05, el mismo que indica que; a una mejor gestion administrativa hay una mejor
competencia laboral. Teniendo como indicador a la iniciativa personal Wihler, Blickle,
Ellen, Hochwarter, y Ferris (2017) reconocieron la importancia de la iniciativa personal,
donde encontraron que los individuos deben ser conscientes de la situacion y poseer la
habilidad interpersonal para implementar el comportamiento de la iniciativa de maneras
consideradas como efectivas. Dentro de las competencias laborales esta el compromiso,
es asi que Chaudhary y Rangnekar (2017) obtuvieron como resultado un nivel de
compromiso laboral por encima del promedio entre los directivos de negocios de la India,
también obtuvieron que en el nivel de compromiso laboral del personal hay diferencias
reveladoras debido a las variedades demograficas ademas de laborales tales como la
organizacion, edad y naturaleza, ademas precisan que existe escasa informacion literaria

sobre el compromiso de los trabajadores.

Con referencia a la gestion familiar y la motivacion laboral de los trabajadores en
el Consorcio Ejecutor Nor Oriente, se ha comprobado que existe una relacion directa y
significativa, respaldado con los datos estadisticos obtenidos donde el 60% es de nivel
altoy el 37.14 %, es de nivel medio, estos resultados encontrados confirman lo concluido
por: Trujillo (2018) donde los resultados mostraron que la motivacion laboral y la gestidn
administrativa estan relacionadas directamente, este resultado se obtuvo mediante el Rho
de Spearman con un 0.772, y un nivel de sig = 0,000 < 0,01, con lo cual reconoce la
hipotesis alternativa del estudio. A su vez Collazos y Fernandez (2019) obtuvieron como
resultado que El 36.67% de los funcionarios se interesan en ejecutar e implementar un
plan de motivacion laboral para los trabajadores, mientras que el 33.33% evidencia que
casi nunca y el 13.33% evidencian que siempre “, el 10% evidencia que casi siempre y
el 6,667% evidencia a “nunca”. estos importes muestran que no se esta operando de
forma adecuada en ejecutar e implementar un plan eficiente en lo que respecta a

motivacion laboral con los trabajadores y que la entidad no esta considerando a su capital
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humano con los que trabajan, por no contar con un apropiado plan de motivacion laboral
para los colaboradores. Dentro del contexto de empresas familiares Duche (2016)
determiné que: la empresa Induprotex no es ajena a los posibles motivos que afectan a
las organizaciones familiares, principalmente se determind que gran parte de los
trabajadores saben que se desempefian en una organizacion familiar e indican que el
ambiente laboral tiene que mejorar, ya que esto ayudaria a mejorar la motivacion
emocional de los trabajadores y asi lograr un desempefio eficiente en sus actividades.
Considerando como indicador a la capacitacién Luz y Hanson (2015) en su estudio
obtuvieron como resultado que: tres meses después de la capacitacion se aplico la
encuesta donde se les realizo preguntas afines a la satisfaccion laboral el (77%)

declararon que su satisfaccion laboral mejoro.

Y finalmente, con respecto a la gestion familiar y los factores contextuales de los
trabajadores en el Consorcio Ejecutor Nor Oriente, se ha comprobado que existe una
relacion directa y significativa, respaldada con los datos estadisticos obtenidos donde el
56,19% es de nivel alto y el 42.86% es de nivel medio, estos resultados encontrados
confirman lo concluido por: Diaz, Gutiérrez y Amancio (2018) “De acuerdo a los
resultados, los mas importantes pertenecen al factor lugar de trabajo, siendo asi que el
60% informo que a veces se conserva la limpieza, la higiene y la salubridad dentro del
lugar de trabajo, asimismo que el 69.23% de los entrevistados informo que casi nunca
cuentan con muebles ademds de enseres comodos que ejecutan si labor administrativa.”
el cual repercute en el desempefio laboral del trabajador. Asimismo, Rendon (2019) Los
resultados mostraron qué el liderazgo se vincula de forma directa con el desempefio
laboral el mismo que es respaldado por lo que se obtuvo mediante el estadistico Pearson
de 0,034 y un nivel de significancia de 0,01, ademas el total de trabajadores calificaron
al liderazgo con un nivel excelente el cual indica que impresidn que tienen se va a reflejar
mediante la eficiencia y eficacia, ademas las aptitudes, el comportamiento y la confianza,
que maneja el personal para lograr los resultados establecidos. Ademas, el 60% de los
trabajadores evaltan en un nivel regular al desempefio laboral el mismo que impacta en
la organizacion, en la productividad, en las competencias y muy por encima el lado
amical que se requiere en el centro laboral. Y por ultimo Aboul-Ela, G. M. B. E. (2017)
indicaron que “Los resultados obtenidos en su investigacion corroboran la idea de

desarrollar practicas que incentiven tranquilidad y comodidad de los empleados con el
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intento de mejorar el desempefio laboral. Los gerentes deben considerar a sus empleados

como el activo intelectual mas valioso que debe ser atendido”.
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V. Conclusiones

Primero: La gestion familiar se relaciona directa y significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores en el Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio 2019, de manera
gue se comprobd en los resultados de frecuencia, ya que la gestion familiar dio un
73,33% de nivel alto y un 57.14% para el desempefio laboral. Por consiguiente, se
comprobd la hipdtesis de la investigacion y se rechazd la hipétesis nula, ademas se

determiné que la correlacion es positiva considerable.

Segundo: La gestion familiar se relaciona directa y significativamente con las
competencias laborales de los trabajadores en el Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio
2019, de manera que se comprobd en los resultados de frecuencia, ya que la gestién
familiar dio un 73,33% de nivel alto y un 60% para las competencias laborales. Por
consiguiente, se comprobd la hipotesis de la investigacion y se rechaz6 la hip6tesis nula,

ademas se determiné que la correlacion es positiva media.

Tercero: La gestion familiar se relaciona directa y significativamente con la motivacion
laboral de los trabajadores en el Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio 2019, de manera
que se comprobd en los resultados de frecuencia, ya que la gestion familiar dio un
73,33% de nivel alto y un 60% para la motivacion laboral. Por consiguiente, se comprob6
la hipotesis de la investigacion y se rechazo la hipétesis nula, ademas se determind que

la correlacion es positiva media.

Cuarto: La gestion familiar se relaciona directa y significativamente con los factores
contextuales de los trabajadores en el Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio 2019, de
manera que se comprobd en los resultados de frecuencia, ya que la gestion familiar dio
un 73,33% de nivel alto y un 56.19% para los factores contextuales. Por consiguiente, se
comprobd la hipotesis de la investigacion y se rechazo la hipétesis nula, ademas se

determind que la correlacion es positiva considerable.
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V1. Recomendaciones

Primero: Se sugiere a los directivos, trabajar en el reconocimiento e identificacion de sus
fortalezas y debilidades que como entidad familiar poseen con la finalidad de mejorar
aun mas la gestion familiar y por ende el desempefio laboral de los trabajadores de las

diversas areas del Consorcio Ejecutor Nor Oriente.

Segundo: Se sugiere a la gestion familiar, la implementacién de un area del talento
humano capacitado con la finalidad de contratar trabajadores con las competencias
laborales requeridas para los puestos, con la finalidad de mejorar el desempefio laboral
de los trabajadores de las diversas areas de trabajo del Consorcio Ejecutor Nor Oriente.

Tercero: Se sugiere a gestion familiar implementar programas de capacitacion, mejorar
los salarios ademas de los premios e incentivos con la finalidad de mejorar la motivacion
laboral de los trabajadores de las diversas areas de trabajo del Consorcio Ejecutor Nor

Oriente.

Cuarto: Se sugiere a la gestion familiar proporcionar las herramientas necesarias e
idoneas con la finalidad de mejorar ain mas los factores contextuales de los trabajadores

de las diversas areas de trabajo del Consorcio Ejecutor Nor Oriente.
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Anexo 01: Matriz de Consistencia

AUTOR: Llanet Catpo Alvarado

TITULO: La Gestion Familiar y el Desempefio laboral de los trabajadores en el Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio 2019.

de los trabajadores en el Consorcio Ejecutor
Nor Oriente, afio 2019?

de los trabajadores en el Consorcio Ejecutor
Nor Oriente, afio 2019.

Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio 2019.

Calidad de supervisor

Calidad de coordinacion

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
PROBLEMA GENERAL OBJETIVOS GENERAL HIPOTESIS GENERAL Variable 1: Gestion Familiar
- ESCALA DE NIVELES Y
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION RANGOS
Familia Ordinal Likert
Estructura Propiedad Del 01 al 06 |1. Nunca Alto (71-85)
Gestion 2. Casi nunca
¢;Cual es la relacién que existe entre la Determinar la relacion que existe entre la La estion familiar se relaciona con el
gestion familiar y el desempefio laboral de | gestion familiar y el desempefio laboral de desemgeﬁo laboral de los trabaiadores en el La lealtad y orgullo 3. A veces
los trabajadores en el Consorcio Ejecutor | los trabajadores en el Consorcio Ejecutor P - . I o R . .
Nor Oriente. afio 20197 Nor Oriente. afio 2019 Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio 2019 Fortalezas Compromiso Del 07 al 012|4. Casi siempre  [Medio (64-70)
Comunicacion 5. Siempre
Nepotismo
Debilidades No Profesionalizacion Del 13 al 18 Bajo (34-63)
Conflictos emocionales
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICIOS HIPOTESIS ESPECIFICAS Variable 2: Desempefio Laboral
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ﬁg&tﬁ\gﬁ NI;XEEEOSSY
;Cual es la relacion que existe entre la Determinar la relacion que existe entre la La qestion familiar se relaciona con las
gestion familiar y las competencias gestion familiar y las competencias laborales com etgencias laborales de los trabaiadores en Conocimientos Ordinal Likert
laborales de los trabajadores enel de los trabajadores en el Consorcio Ejecutor | Cp io Eiecutor Nor Orient ! fo 2019 ias | | | | |
Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio 20197 Nor Oriente, afio 2019, el Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afo . | Competencias laborales Habilidades Del 19 al 24 (1. Nunca Alto (74-86)
Capacidades 2. Casi nunca
(Cuél es la relacion que existe entre la Determinar la relacion que existe entre la La estion familiar se relaciona con la Salarios 3. A veces
gestion familiar y la motivacion laboral de | gestion familiar y la motivacion laboral de R g . . . . .
. - . L motivacion laboral de los trabajadores en el Motivacion laboral : ; Del 25 al 30 (4. Casi siempre  |Medio (62-73)
los trabajadores en el Consorcio Ejecutor | los trabajadores en el Consorcio Ejecutor c i0 Eiecutor Nor Oriente. afio 2019 Premios e Incentivos
Nor Oriente, afio 2019? Nor Oriente, afio 2019. onsorclo Ejectiior Nor Lrierts, aflo ‘ . 5. Siempre
’ ' Capacitacion :
¢Cual es la relacion que existe entre la Determinar la relacion que existe entre la ) o . Calidad de suministros
gestion familiar y los factores contextuales | gestion familiar y los factores contextuales La gestion familiar se rela0|or?a conlos .
factores contextuales de los trabajadores enel | Factores Contextuales Del 31 al 36 Bajo (44-61)
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Nivel - disefio de
investigacion

Poblacion'y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel:

Correlacional

Disefio:

Enfoque cuantitativo

No experimental

Corte transversal

Método:

Hipotético deductivo

Poblacioén:

Son un total de 145 trabajadores

Tipo de muestreo:

probabilisticos

Tamafno de muestra:

Son 105 trabajadores

Variable 1: Gestion familiar
Técnica: la encuesta
Instrumento: Cuestionario

Autor: Casilla, Diaz, Rus y Vasquez

Afo: 2014

Variable 2: Desempefio laboral

Técnica: la encuesta

Instrumento: Cuestionario

Autor: Gomez, Balkin y Cardy
Afo: 2016

Descriptiva:

Se describio mediante tablas y
figuras la frecuencia y porcentaje de
las variables y sus dimensiones

Inferencial:

Se realizo con la correlacion de Rho
de Spearman

De Prueba:

De confiabilidad alfa de crombach
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Anexo 02: Instrumentos
Instrumentos de Recoleccion de Datos

CUESTIONARIO SOBRE: GESTION FAMILIAR
Estimado colaborador (a), el presente cuestionario solo tiene fines académicos, tiene por objetivo recolectar
datos relevantes por ello se pide responder con sinceridad.
Marque usted el numeral que considera de acuerdo a la escala siguiente:

Calificacion de valores: 1: Nunca, 2: Casi nunca, 3: A veces, 4: Casi Siempre, 5: Siempre

N° | Dimension 1: Estructura 1 2 3 4

1 (Considera usted que genera beneficio laborar en una empresa familiar?

2 (Considera usted que el vinculo familiar permite una optima gestion empresarial?

3 (Considera usted indispensable que los propietarios de la empresa tengan competencias laborales?

4 ¢ Que la gestion empresarial este a cargo de los socios garantiza la motivacion laboral?

5 (Considera usted que en la gestion familiar del consorcio hay un buen desempefio laboral?

(Considera usted que una gestion optima permite alcanzar la efectividad laboral de los
6 | trabajadores?

Dimension 2: Fortalezas

7 (Considera usted que el orgullo saludable genera beneficio a la gestion familiar del Consorcio?

8 (Considera usted que la lealtad permite mejorar el desempeiio laboral?

9 +Se evidencia compromiso en la gestion familiar del consorcio?

. Considera usted que existe compromiso en proporcionar los factores contextuales adecuados
10 | para un buen desempefio?

(Considera usted que una comunicacién acertada permite mejorar la gestion familiar de la
11 | empresa?

12 (Considera usted que una comunicacion fluida fomenta el desempeiio laboral de los trabajadores?

Dimension 3: Debilidades

(Considera usted que el nepotismo estd por encima de las competencias laborales de los
13 | trabajadores?

14 (Cree usted que el nepotismo a limitado su crecimiento laboral dentro de la empresa?

15 ¢ Considera usted que la falta de profesionales perjudica el desempefio laboral en los trabajadores?

iCree usted que hay proporcion entre la profesionalizacion y las motivaciones labores en los
16 | trabajadores?

17 ¢ Considera usted que existen interferencias emocionales en la gestion familiar del consorcio?

(Considera usted que los conflictos emocionales interfieren en el desempeiio laboral de los
18 | trabajadores?
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Estimado colaborador (a), ¢l presente cuestionario solo tiene fines académicos, tiene por objetivo recolectar datos relevantes por

CUESTIONARIO SOBRE: DESEMPENO LABORAL

ello se pide responder con sinceridad.

Marque usted el numeral que considera de acuerdo a la escala siguiente:

Calificacion de valores: 1: Nunca, 2: Casi nunca, 3: A veces, 4: Casi siempre, 5: Siempre

NO

Dimension 1: Competencias

(Considera usted que el equipo de gestion del consorcio tiene los conocimientos requeridos para
su desempeiio?

(Considera que sus conocimientos laborales son los requeridos para el puesto?

2
(Considera usted que cumple con las habilidades personales requeridas con el perfil del puesto
3 | que ocupa?
4 |¢Enque nivel considera que sus habilidades personales ayudan en la gestion del consorcio?
(En que medida considera que sus capacidades personales aportarian mejoras en la gestion
5 | familiar de la empresa?
(En que medida considera que sus capacidades personales aportarian mejoras en el desempefio
6 | laboral de sus compaiieros?
Dimension 2: Motivacion
(Considera usted que los salarios percibidos repercuten en las debilidades de la gestion familiar
7 | de la empresa?
(Considera usted que los salarios estan en proporcion con el desempefio laboral de los
8 | trabajadores?
(Considera usted que todos los trabajadores por igual se benefician de los premios e incentivos
9 | de la empresa?
(Considera que los premios ¢ incentivos son importantes para un buen desempeiio laboral de los
10 | trabajadores?
11 (Considera usted que la capacitacion es importante para el desempeiio laboral de los trabajadores?
12 (Cree usted que existen profesionales capacitados en la gestion familiar del consorcio?
Dimension 3: Factores Contextuales
13 (Considera usted que la calidad de suministro influye en el desempefio laboral?
(Considera usted que la gestion familiar les proporciona los suministros adecuados para su
14 | desempefio laboral?
15 (Considera usted que su supervisor tiene las fortalezas requeridas para su desempefio??
(Considera usted que su supervisor sabe afrontar las debilidades de la gestion familiar del
16 | consorcio?
17 (Considera usted que la gestion familiar del consorcio tiene una buena coordinacion?
18 (Considera usted que una buena coordinacion beneficia el desempefio laboral?
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Anexo 03: Certificados de validez de instrumentos — Gestion familiar

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION FAMILIAR

N I DIMENSIONES / Items Pertinencia’ | Relevancia’ | Claridad’
Sugerencias
Dimension 1: Estructura Si [No| Si | No| Si | No
1 |Considera usted que genera beneficio laborar en una empresa familiar 7/ > -
2 |Considera usted que el vinculo familiar permite una optima gestion empresarial v/ / 4
3 |Considera usted indispensable que los propietarios de la empresa tengan competencias laborales s * P 4
4 |Que la gestion empresarial este a cargo de los socios garantiza la motivacion laboral # / 7
5 |Considera usted que en la gestion familiar del consorcio hay un buen desempefio laboral 7 7 o
6 |Considera usted que una gestion optima permite alcanzar la efectividad laboral de los trabajad 7 7 7/
Dimension 2: Fortalezas Si No |Si [No [Si [No
| 7 |Considera usted que el orgullo saludable genera beneficio a la gestion familiar del Consorcio cd I L
8 |Considera usted que la lealtad permite mejorar el desempefio laboral 2 7 A
9 |Se evidencia compromiso en la gestion familiar del consorcio 4 7 y i
10 |Considera usted que existe compromiso en proporcionar los factores les adecuados para un buen desemp 7 “d 7
11 |Considera usted que una comunicacion acertada permite mejorar la gestion familiar de la empresa /s 7 /
12 |Considera usted que una comunicacion fluida fomenta el desempefio laboral de los trabajadores i / <
Dimension 3: Debilidades Si [ No| Si | No| Si | No
13 |Considera usted que el nepotismo esta por encima de las competencias laborales de los trabajadores & 7 L
14 |Cree usted que el nepotismo a limitado su crecimiento laboral dentro de la empresa e / Z
15 |Considera usted que la falta de profesionales perjudica el desempeiio laboral en los trabajadores > i v s/
16 |Cree usted que hay proporcion entre la profesionalizacion y las motivaciones labores en los trabajad 7 P 7
17 |Considera usted que existen interferencias emocionales en la gestion familiar del consorcio 7 e o
18 |Considera usted que los conflictos emocionales interfieren en el desempefio laboral de los trabajadores >4 s 7

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Aé’\ \"L/q“'i{ %/\/x{{n (/&“'\'—

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable }<] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: \D‘f\ @M‘L‘h \\ W \QJ@»/N DNI: ZK—S T%QG)@ML

\ / \ &
Especialidad del validador: W,@ (e C{LFZV S 120

/ "/ de. / 2 del 20/)9
*Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. e
Relevancia: El item es apropiado para representar al componenie o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dficultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Fi ante.
son suficientes para medir la dimension

wr. Carlos Hi umbertc

Fabidn Falcon
INVESTIGADOR
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION FAMILIAR

N*

| DIMENSIONES / Items

7
g
g

'| Relevancia’

Claridad’

Dimension 1: Estructura

No

No

No

Sugerencias

Considera usted que genera beneficio laborar en una familiar

b

2

Considera usted que el vinculo familiar permite una optima gestion empresarial

3

Considera usted indispensable que los propietarios de la tengan ias laboral

i s b 4

4

Que la gestion empresarial este a cargo de los socios garantiza la motivacion laboral

5

Considera usted que en la gestion familiar del consorcio hay un buen desempefio laboral

6

Considera usted que una gestion optima permite alcanzar la efectividad laboral de los trabajad

NSNS NN R

WN e NS

Dimension 2: Fortalezas

w

No

@

No

]

E

Considera usted que el orgullo saludable genera beneficio a la gestion familiar del Consorcio
Considera usted que la lealtad permite mejorar el desempeiio laboral

Se evidencia compromiso en la gestion familiar del consorcio

Considera usted que existe compromiso en proporcionar los factores les adecuados para un buen desempeiio

Considera usted que una comunicacion acertada permite mejorar la gestion familiar de la empresa

Considera usted que una comunicacion fluida fomenta el desempefio laboral de los trabajadores

NN S PN

NS AN NS

Dimension 3: Debilidades

No

%}

No

13

Considera usted que el nepotismo esta por encima de las ias laborales de los trabajad;

P A

14

Cree usted que el nepotismo a limitado su crecimiento laboral dentro de la

15

Considera usted que la falta de profesionales perjudica el desempeiio laboral en los trabajadores

16

Cree usted que hay proporcion entre la profesionalizacion y las motivaciones labores en los trabajadores

7

Considera usted que existen interferencias emocionales en la gestion familiar del consorcio

18

Considera usted que los conflictos emocionales interfieren en el desempeiio laboral de los trabajadores

NINNIN NN 2 NNV ININ N T INININ N [N 2

N SN [N PSR

N NINOS NN 2

Observaciones (precisar si hay suficiencia): e A,@ w}éazuu,a

Opinidn de aplicabilidad:  Aplicable [Y]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: % L claw hﬂ«z’og{\ 87((1/

- - P
Especialidaddelvalidadonféséwm@% ;z"'/‘“"‘vzd—: 5 Conttosledad,

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

DNI:

'Pertinencia:El item comesponde al conceplo tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

="

Especialidad

nte.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION FAMILIAR

N | DIMENSIONES / Items Pertinencia' | Relevancia’ | Claridad’
Sugerencias

No No

Dimension 1: Estructura

Considera usted que genera beneficio laborar en una empresa familiar

2 |Considera usted que el vinculo familiar permite una optima gestion empresarial
3 |Considera usted indispensable que los propietarios de la empresa tengan comp
4 |Que la gestion empresanal este a cargo de los socios garantiza la motivacion laboral

5 |Considera usted que en la gestion familiar del consorcio hay un buen desempefio laboral
6 |Considera usted que una gestion optima permite alcanzar la efectividad laboral de los

S R

P e ¢

haiad,

NINININN N 2
NINNININ RS2

g

No |Si [No |[Si

Dimension 2: Fortalezas Si

N

| 7_|Considera usted que el orgullo saludable genera beneficio a la gestion familiar del Consorcio
8 |Considera usted que la lealtad permite mejorar el desempeiio laboral
9:
10

Se evidencia compromiso en la gestion familiar del consorcio

1 4 4 7~

para un buen desemp

Considera usted que existe compromiso en proporcionar los factores
11 |Considera usted que una comunicacion acertada permite mejorar la gestion familiar de la empresa
12 |Considera usted que una comunicacion fluida fomenta el desempeiio laboral de los trabajadores

Dimension 3: Debilidades
13 |Considera usted que el nepotismo esta por encima de las comp ias laborales de los trabajad:
14 |Cree usted que el nepotismo a limitado su iento laboral dentro de la empresa
15 |Considera usted que la falta de profesionales perjudica el desempeiio laboral en los
16 |Cree usted que hay proporcion entre la profesionalizacion y las motivaci labores en los
17 |Considera usted que existen interferencias emocionales en la gestion familiar del consorcio
18 |Considera usted que los conflictos emocionales interfieren en el desempeiio laboral de los trabajadores

No No No

os

o)

NINIVINKN R NNNINKN
NSINNIN N INEZ INISINKN IS

NINNIN NN 2 NN

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI haf} 5\){ VUM b

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

3 GUSTAUS FANDSTO DNE: o870/ 39

o, JZ wnll

Apellidos y nombres del juez validador. @ DAATE
TeroT1 (A

Especialidad del validador:

'Pertinencia:El #em comesponde 2l concepto fedrico formulado.
Rel ia: El lem es propiado para rep al

dimensin especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificullad alguna & enunciado del fem, es

conciso, exacto y directo —

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ite Firma del Experto informante.
son suficientes para medir la dimensién Especialidad
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Anexo 04: Certificados de validez de instrumentos — Desempefio laboral

ucv
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v witn

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

N‘i DIMENSIONES / Items Pertinencia | Relevancia’ [ Claridad’ |
Dimension 1: Compe tencias Si | No| Si | No| Si [ No ik
) |Considera usted que el equipo de gestion del io tiene los idos para sud & &

2 |Considera que sus laborales son los idos para el puesto 7 / /

3 [Considera usted que cumple con las habilidades personales requeridas con el perfil del puesto que ocupa s £ P

4 |Enque mivel considera que sus habilidades p les ayudan en la gestion del consorcio / 7

5 |En que medida considera que sus capacidades p les aportarian mejoras en la gestion familiar de la empresa / 7 7

6 |En que medida considera que sus idades p les ap mejoras en el desempeiio laboral de sus compaiieros g 7 7
Dimension 2: Motivacion Si No |Si No |Si No

7 |Considera usted que los salarios percibidos rep en las debilidades de la gestion familiar de la empresa o / 4

g [Considera usted que los salarios estan en proporcion con el desempeio laboral de los trabajadores # o Z

9 |Considera usted que todos los trabajadores por igual se benefician de los premios e incentivos de la empresa & e Cd

10 |Considera que los premios e incentivos son imp para un buen desempeiio laboral de los trabajad s 4 s

11 |Considera usted que la itacion es imp para el desempefio laboral de los trabajad; P oA s

12 |Cree usted que existen profesionales capacitados en la gestion familiar del consorcio 7 s 7/
Dimension 3: Factores Contextuales Si | No| Si | No| Si [ No
13 |Considera usted que la calidad de suministro influye en el desempeiio laboral P4 7 7

14 |Considera usted que la gestion familiar les proporciona los i decuados para su desempeiio laboral P & 7

15 |Considera usted que su supervisor tiene las fortal idas para su desemp Vi 5

16 |Considera usted que su supervisor sabe afrontar las debilidades de la gestion familiar del consorcio o . o

17 |Considera usted que la gestion familiar del consorcio tiene una buena coordinacion / & /

18 |Considera usted que una buena coordinacion beneficia el d fio laboral / ¥ 7

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 6’\. \/«Lj] %{:}L U&u\.-_

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable}<] ~ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

N~ \ gy \
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: . Salin | Tt %&M ONI: 213 T%OQ@¢-
Especialidad del validador: Wb o (617&“—4 &?P*Hmp '

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: E| item es apropiado para representar al components 0
dimension especifica del constructo .
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de! ftem, es 2
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los tlems
son suficientes para medir la dimension

wr. Carlos Humberte
Fabidn Falcon
INVESTIGADOR
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

N I DIMENSIONES / Items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad” |
Dimension 1: Compe tencias Si No | Si No | Si No i

1 |Considera usted que el equipo de gestion del io tiene los i idos para sud L4 H P

2 |Considera que sus laborales son los dos para el puesto - o /

3 |Considera usted que cumple con las habilidades p I idas con el perfil del puesto que ocupa - 7

4_|Enque nivel considera que sus habilidades personales ayudan en la gestion del consorcio 7 i Z

5 |Enquelmdida idera que sus idad ian mejoras en la gestion familiar de la empresa 7 7 7

6 ]Enqmmh idera que sus 1dad I ian mejoras en el d laboral de sus compai o < /
Dimension 2: Motivacien Si No |Si No [Si No

7 |Considera usted que los salarios percibidos repercuten en las debilidades de la gestion familiar de la empresa o d / 7

g |Considera usted que los salarios estan en proporcion con el desempeiio laboral de los trabajadores i el 5

9 |Considera usted que todos los trabajadores por igual se benefician de los premios ¢ incentivos de la empresa V4 T 74

10 |Considera que los premios e incentivos son importantes para un buen d laboral de los trabajad [ < b

11 |Considera usted que la itacion es i para el d laboral de los trabajadores - s 2

12 |Cree usted que existen profesionales capacitados en la gestion familiar del consorcio il 4 o

3: Factores C Si | No| Si | No| Si | No

13 |Considera usted que la calidad de suministro influye en el desempefio laboral o i

14 |Considera usted que la gestion familiar les iona los decuados para su desempeiio laboral 7 e

15 |Considera usted que su supervisor tiene las fortal idas para su d g

16 |Considera usted que su supervisor sabe afrontar las debilidades de la gestion familiar del consorcio P v .

17 |Considera usted que la gestion familiar del tiene una buena di 7/ & i

18 |Considera usted que una buena dinacion beneficia el laboral 7/ 7 <

Observaciones (precisar si hay suficiencia): /AI /_114 /W}éazua)

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [)(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: %f b 7”/‘“’/0% brca. DNI:

5 e
Especialidaddelvalidadony.éﬂéwm@% ;lé‘mzda # Cowktbsdidad,

A de HUE..del 20).2
'Pertinencia:El item comesponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
oonciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados 'ﬂ{
Fi

son suficientes para medir la dimension nte.

Especialidad
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

N DIMENSIONES / Items Pertinencia’ | Relevancia’ | Claridad’
Dimension 1: Competencias Si | No| Si [ No| Si [ No
1 |Constdera usted que el equipo de gestion del 0 tiene los queridos para su desempefio # 7
2 |Considera que sus laborales son los requeridos para el puesto / 2 7
3 |Considera usted que cumple con las habilidades personales requeridas con el perfil del puesto que ocupa > o 7
4 |Enque nivel considera que sus habilidad les ayudan en la gestion del consorcio s /
5 |Enque medida que sis capacidades p les aportarian mejoras en la gestion familiar de la empresa 7 7
6 |Enque medida considera que sus capacidades p les aportarian mejoras en el desempefio laboral de sus compaiieros / >4 7
Dimension 2: Motivacion Si [No [Si [No |Si |No
7 |Considera usted que los salarios percibidos rep en las debilidades de la gestion famuliar de la empresa / 7 7
g |Considera usted que los salarios estan en proporcion con el desempeiio laboral de los trabajadores > %
9 |Considera usted que todos los trabajadores por igual se benefician de los premios e incentivos de la empresa o 7
10 |Considera que los premios e incentivos son importantes para un buen desempeiio laboral de los trabajadores >4 > 7
11 |Considera usted que la es imp para el desempeiio laboral de los trabajad 7 7 7
12 |Cree usted que existen profesional itados en la gestion familiar del consorcio s / /
Dimension 3: Factores Contextuales Si [ No| Si | No|[ Si [ No
13 |Considera usted que la calidad de suministro influye en el desempeiio laboral P < o
14 |Considera usted que la gestion familiar les proporciona los sumini decuados para su desempeiio laboral s &
15 |Considera usted que su supervisor tiene las fortalezas requeridas para su desempefio o /
16 |Considera usted que su supervisor sabe afrontar las debilidades de la gestion familiar del consorcio o / /
17 |Considera usted que la gestion familiar del consorcio tiene una buena coordinacion ¥ / /
18 [Considera usted que una buena coordi beneficia el d laboral / i
Observaciones (precisar si hay suficiencia); Sl ;‘ﬂ S\)F VUM b
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador.

Especialidad del validador: TeroT1 (A

@%Am'ﬁ Ruid GUsTa FINDITO

o 9870/3¢

i

/2

'Pertinencia:El #em comesponde al concepto fedrico formulado.
*Relevancia: El tam es spropiaco pararep P
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificullad alguna f enunciado del fem, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice ia cuando los ite
son suficientes para medir la dimension

MN/?

Especialidad

Firma del Experto Informante.
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Base de datos de la variable - Gest

Anexo 05

GESTION FAMILIAR

VARIABLE 1

P 7

P18

P16 P17

P14 P15

P13

P12

P11

P10

P9

P8

P&

PSS

Pa

P 3

P2

P

3
a

3
3

a
2

a

=
2

3

E1
E2

Ea
ES
EG

ES
ES
E10
E11
E12
E13
El14a
E1S
E1l6
E17
E1S
E19
E20
E21
E22
E23
E24
E2S
E26
E27
E28
E29
E30
E31
E32
E33

E34
E3S

E36
E37

E38
E39

EAao
EA4l
EAa2
EAa3

EAaa

EA4S

E4ae
EAa7

EA4A8
EAa49

ESO
ES1
ES2
ES3

ESAa
ESS

ES56
ES7Z

ESS
ESS

E&O
Ee1
EG2
EG3

EeAa
E6&S

EG6
EG7

EeS
EG&S

E7O
EZ1
E72
E73

E74
E7ZS

E76
E77

E78
E7Z9S

ES8O
ES1
ES2
ES3

ESa
ESS

ES6
ES7

ESS8
ESS

ESO
E9S1
ES2
ES3

ESAa
ESS

ES6&
ES7Z

EOSS8
E9S9S
E100

E10S
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Base de datos de la variable - Desempe

Anexo 06

DESENMPENO LABORAL

P27

VARIABLE 2:

P24 P25

P36

P34 P35

P33

P32

P30 P31

P29

P28

P26

P23

P22

P21

P20

P19

3
3

=

E1
E2
E3
EA4a
ES
E6

ES
ES
E1O0
E11
E12
E13
El14a
E1S
El6
E17
E1S
E19S
E20
E21
E22
E23
E24
E2S
E26
E27
E2S8
E29
E30
E31
E32
E33
E34a
E3S
E36
E37
E38
E39
E4O0
EA41l
EA42
EA4a3
E4aa
EA4S
EA46
EA7
EAas
EA49S
ESO
ES1
ES2
ES3
ES4a
ESS
ES6
ES57
ESS
ESOS
E&O
E6G1
EG2
EG3
Ee4a
E6E&S
E6&6
E6&7
EGS
E&S
E7O0
EZ1
E72
E73
EZ74a
E7S
E76
E7Z77
E7S8
E79
ESO
ES1
ES2
ES3
ESa
ESS
ES6
ES7
ESS
ESS
ESO

ES1

ES2
ES3

ESAa

ESS

ES6

EOS7

EOSS

E9SS
E100

E103
El1O04

E105
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Anexo 07: Carta de autorizacién

CONSORCIO EJECUTOR NOR ORIENTE

Lima, 20 de noviembre 2019

Seiiores
ESCUELA DE POSGRADO DE LA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO — CAMPUS LIMA NORTE

Presente. -

De mi mayor consideracion:

Mediante el presente escrito se informa que el Consorcio Ejecutor Nor Oriente viene
proporcionando las facilidades del caso con la finalidad de que vuestra alumna de
Maestria en Administracion de Negocios — MBA, Llanet Catpo Alvarado proceda a
desarrollar su trabajo de investigacion: “La Gestion Familiar y el Desempefio Laboral
de los trabajadores en el Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio 2019” tambi¢n
informamos que autorizamos la aplicacion de su cuestionario hacia nuestros trabajadores

el mismo que servira como instrumento para la recoleccion de datos para su investigacion.

Sin otro particular y haciendo votos para un trabajo coordinado, a favor de nuestra

comunidad expreso las muestras de mi especial afecto y consideracion.

Atentamente,
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

@*‘ ESCUELA DE POSGRADO
ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TRABAJO ACADEMICO

Yo, Oscar Guillermo Chicchon Mendoza, docente de la Escuela de Posgrado de
la Universidad César Vallejo filial Lima Norte.

La tesis titulada “La gestion familiar y el desempefio laboral de los trabajadores
en el Consorcio Ejecutor Nor Oriente, afio 2019” de la estudiante Llanet Catpo
Alvarado, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 22%
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

La suscrita analizé dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias
detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la

Universidad César Vallejo.

Lima, 11 de enero del 2020

/@sc/awﬁ Chicchon Mendoza

DNI: 08478538
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FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

. DATOS PERSONALES
Apellidos y Nombres: (solo los datos del que autoriza)

DN c  HGLOB DY T e
Domicilio : j’zﬂ/550665_L/ﬂUCé_L/Mﬂ ...........................
T VWORNEI - N —— movit: .. IB9RU BT
E-mail : CATPO. ABET@ GMAIL COM .

. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
Tesis de Pregrado
Facultad :
Escuela
Carrera
Titulo

[Zl Tesis de Posgrado
IZ] Maestria D Doctorado

Grado MAESTRA

Mencion : . ADALIMNISTIRACION DE PEGOYDS ~MBA i

. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidosy Nombres:

CATPO ALVARADO |, LLANET

TROBATADORES M €L (PNSORUO. . ETEWTOR NOR.. ORIVTE , ANO.2017

Afio de publicacion @ T

. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION ELECTRONICA:
A través del presente documento, autorizo a la Biblioteca UCV-Lima Norte, a publicar en texto
completo mi tesis.
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AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

ESCUELA DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

JLANET CATPO ALUARADD

INFORME TITULADO:
LA GesTIoN FAMILIAR Yy €L DESEMPEND LAGORAL DE (OS

TRABAOTADORES &N €L (DNSORUO ETEWTOR NOR ORIENTE,

npo 2019

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

JVIRESTRA EA ADM/ NISTRACQA DE NEGOUDS - MBA

SUSTENTADO EN FECHA: 22 PE ENERD DE 2020

NOTA O MENCION: APROBADO POLFHAYOR],
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