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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la influencia en el Desempefio
Laboral y trabajo en equipo para lograr productividad en la gestiéon de la Sub
Gerencia de Licencias de Funcionamiento - Gerencia de Desarrollo Econémico de
la Municipalidad Distrital de San Sebastian — 2016. El disefio de esta investigacion
es descriptivo. Correlacional; se trabajé con colaboradores de la Sub Gerencia de
Licencias de Funcionamiento - Gerencia de Desarrollo Econdémico de la
Municipalidad Distrital de San Sebastian a través de un cuestionario con escala de
Likert. En el estudio se comprobé el Desempefio Laboral y trabajo en equipo influye
en la productividad en la gestion de la Sub Gerencia de Licencias de
Funcionamiento - Gerencia de Desarrollo Econdmico de la Municipalidad Distrital
de San Sebastidn — 2016. Se concluye a mas desempefio laboral y trabajo en
equipo habra mejor productividad el cual favorece a la institucién ya mencionada
se recomienda fomentar el trabajo en equipo por medio de capacitaciones en donde
se pueda observar y dar a conocer la importancia del mismo, lo que apoyara a

cultivar un buen desemperio laboral mejorar la productividad.

Palabras claves: Desempefio laboral, trabajo en equipo y productividad.
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ABSTRACT

The objective of this study was to determine the influence on Labor Performance
and teamwork in order to achieve productivity in the management of the Operating
Management Sub-Management - Economic Development Management of the
District Municipality of San Sebastian - 2016. The design of this Research is
descriptive. Correlational; We worked with collaborators of the Sub Management of
Licenses of Operation - Management of Economic Development of the District
Municipality of San Sebastian through a questionnaire with a Likert scale. In the
study, the Work Performance was checked and team work influences the
productivity in the management of the Management of Performance Licensing -
Management of Economic Development of the District Municipality of San Sebastian
- 2016. It concludes to more work and work performance as a team there will be
better productivity, which favors the aforementioned institution, it is recommended
to encourage teamwork through training where you can observe and make known
the importance of it, which will help to cultivate a good work performance to improve

productivity.

Keywords: Work Performance, teamwork and productivity.



Vii

INTRODUCCION

A nivel mundial, las organizaciones confrontan permanentemente la necesidad de
mejorar su desempefio laboral para fortalecer la competitividad y sostenerse de
manera Optima en el mercado. En la sociedad actual, caracterizada por los
continuos cambios de paradigmas y el desarrollo acelerado de la tecnologia, las
empresas y sus individuos se ven impulsados a desarrollar procesos gerenciales
gue generan mecanismos de adaptacion o innovacion tecnoldgica para propiciar un

mejoramiento continuo en el desempefio de sus colaboradores.

La estructura del Estado estd conformada por el Poder Ejecutivo, el Poder
Legislativo, el Poder Judicial, el Gobierno Nacional, los gobiernos regionales y los
gobiernos locales, encontrdndose dentro estos Ultimos las municipalidades
provinciales y distritales. Las municipalidades distritales son 6rganos de gobierno
local que tienen autonomia politica, econémica y administrativa en los asuntos de
su competencia; ademas, promueven el desarrollo, la economia local y la
prestacion de los servicios publicos de su responsabilidad, en armonia con las
politicas y los planes nacionales y regionales de desarrollo (Peru, 1993).

La sociedad actual estd compuesta de organizaciones cuyas estructuras sociales
estan disefiadas para el logro de metas por medio de la gestion del talento humano,
que cumplen funciones especializadas para el logro de tales fines, para ello es
necesario que el personal con el que cuenta una organizacion se sienta identificado
y comprometido con la mismay lo demuestre a través de un buen desempefio. Para
el mejor entendimiento del tema a tratar se proporcionan los conceptos tanto de
desempeiio como de trabajo en equipo, liderazgo, productividad y responsabilidad

en las organizaciones.

Se define desempefio como aquellas acciones o comportamientos observados en
los empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y que
pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel

de contribucién a la empresa. Algunos investigadores argumentan que la definicion
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de desempefio debe ser completada con la descripcion de lo que se espera de los

colaboradores, ademés de una continua orientacion hacia el desempefio efectivo.

Segun (Chiavenato, 2007), expone que el desempefio es eficacia del personal que
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion,

funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion labora.

En el Area de la Sub gerencia de Licencia de Funcionamiento de la Municipalidad
Distrital de San Sebastian se ha observa que no existe un adecuado rendimiento
de los colaboradores, razén por la cual se desea conocer cuales son las

implicaciones, es decir las razones del bajo desempefio laboral.

Esta investigacion nos permitira agilizar los trdmites administrativos en la
Municipalidad distrital de San Sebastidn a largo plazo que depende del nivel de

eficacia y eficiencia.

El desempefio de los trabajadores es el eje angular para desarrollar la efectividad
y el éxito de una organizacion, por esta razon el interés de las empresas sobre todo
privadas por mejorar el desempefio de los colaboradores a través de continuos
programas de capacitacion y desarrollo. En afios recientes, la administracion del
desempeiio ha buscado optimizar sus recursos humanos para crear ventajas

competitivas.

En el desempeiio laboral donde el individuo manifiesta las competencias laborales
alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y
valores que contribuyen para alcanzar los resultados que se esperan, en
correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la

empresa.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 FORMULACION DEL PROBLEMA.

(Naciones Unidas, 2016) El informe CEPAL-OIT realiza un balance del
desempefio de los mercados laborales de América Latina y el Caribe en 2015.
Indica que, principalmente como resultado de la leve contraccion del producto
interno bruto (PIB) regional, ese afo la tasa de desempleo promedio registré su
primer aumento desde 2009, al pasar de 6,0% en 2014 a 6,5% en 2015. Este
aumento fue producto de una mayor entrada de buscadores de empleo al
mercado de trabajo en comparacion con afios anteriores, quienes no
encontraron la cantidad necesaria de puestos de trabajo. Esto fue
consecuencia de una débil generacion de empleo asalariado como resultado
del bajo dinamismo de la actividad economica, agrega el estudio. Segun el
documento, la debilidad en la generacion de empleo en 2015 se expresé en la
tercera caida anual consecutiva de la tasa de ocupacion (en 0,4 puntos
porcentuales), la cual implicé una reduccién del nUmero de perceptores de
ingresos laborales por hogar. Esta caida en los ingresos ha jugado un papel
importante en el aumento de la pobreza estimado para 2015 (a 29,2% de los
habitantes de la regién, de acuerdo con ultimas proyecciones de la CEPAL). En
2015, solo en siete de 19 paises de América Latina y el Caribe la tasa de
desempleo aumentd, mientras que en nueve cayod y en otros tres se mantuvo
practicamente estable. En general, en los paises de Centroamérica, México,
Republica Dominicana y las naciones del Caribe la evoluciéon del mercado
laboral fue mas favorable que en América del Sur, cuyo desempefio se vio
afectado por el impacto del contexto externo en su actividad econémica y la

inflacion, entre otros factores.

Los paises mas productivos segun sus horas laborales con horas promedio
trabajadas en 35 paises frente al ingreso per capita en dolares y la
productividad que logran, ya que existe una alta correlacion de estos factores.
El ejercicio encontr6 que en los paises con mas alta productividad por
trabajador pasan una cantidad de tiempo relativamente menor en el sitio de

trabajo, y su PIB per capita es méas alto. El resultado muestra que Luxemburgo
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es el pais con mayor nivel, al alcanzar US$68,47 en productividad por persona
por hora, seguido por Noruega, con US$52,5; Suiza con US$50,08 y
Dinamarca, con US$38,16. En general, los paises del hemisferio norte fueron

los que registraron los mejores resultados. (Dinero, 2017).

Haciendo un analisis en el Peru, por sectores productivos la productividad
laboral (PL) tuvo un importante crecimiento en las actividades extractivas, es
decir, agricultura, pesca y mineria donde se increment6 en promedio 11,2%. Si
bien no se tiene informacion desagregada de empleo entre estas actividades,
la alta tasa de crecimiento en la PL en este grupo se explica por el crecimiento
de la actividad minera (16,3%) ya que en la agricultura fue de solo 1,8%
mientras que pesca se contrajo en 10,1%. Mas aun, segun el Ministerio de
Trabajo, en el afio 2015 la mineria fue el sector con mayor productividad y la
agricultura con menor productividad, teniendo el primero una productividad 41
veces superior que el segundo. Respecto de otros sectores, como construccion
y servicios, la PL apenas crecio en 1,5% y 1,1%, respectivamente, mientras la
PL tuvo resultados negativos en manufactura (4,2%) y comercio (0,8%).
Tomando en cuenta esta limitante se observa que en cuanto a nivel la
manufactura es el sector con mayor PL en la economia peruana, teniendo que
servicios y construccion representan el 78,7% y 68,9%, respectivamente, de la
PL de servicios (57,0%) y comercio (21,0%). Menor porcentaje se tiene en
manufactura (13,9%) y construccioén (6,8%). (Pefiaranda C, 2017).

En el Area de la Sub gerencia de Licencia de Funcionamiento de la
Municipalidad Distrital de San Sebastian se ha observado que no existe un
adecuado rendimiento de los colaboradores, razén por la cual se desea conocer
cudles son las implicancias, es decir identificacion el desempefio laboral de los
trabajadores, raiz de la informacion anterior surge mi trabajo de investigacion

con el objetivo:

Determinar la relacién entre el Desempefio Laboral y Trabajo en Equipo para
lograr productividad en la gestion de la sub gerencia de licencias de
funcionamiento — gerencia de desarrollo economico de la municipalidad distrital
de San Sebastian - 2016”.



16

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1 Problema General
¢,Como es el Desempeiio Laboral y trabajo en equipo para lograr
productividad de gestion en la Sub Gerencia de Licencias de
Funcionamiento; ¢ Gerencia de Desarrollo Econdmico de la Municipalidad
Distrital de San Sebastian - 20167

1.2.2 Problema Especifico
e Cbmo es el Desempeiio Laboral en la Sub Gerencia de Licencias de
Funcionamiento de la Gerencia de Desarrollo Econdémico de la

Municipalidad Distrital de San Sebastian?

e Cbmo es el trabajo en equipo para lograr productividad de gestién en
la Sub Gerencia de Licencias de Funcionamiento en la Gerencia de
Desarrollo Econémico de la municipalidad distrital de San Sebastian?

e ;Como podemos mejorar el Desempefio Laboral y trabajo en equipo
para lograr productividad de gestion en la Sub Gerencia de Licencias
de Funcionamiento; ¢Gerencia de Desarrollo Econémico de la

Municipalidad Distrital de San Sebastian?

1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Objetivo General
Lograr medir cual es el Desempefio Laboral y trabajo en equipo para
lograr productividad de gestion en la Sub Gerencia de Licencias de
Funcionamiento; Gerencia de Desarrollo Econémico de la municipalidad
distrital de San Sebastian - 2016.

1.3.2 Objetivos Especificos
e Determinar el Desempefio Laboral en la Sub Gerencia de Licencias de
Funcionamiento de la Gerencia de Desarrollo Econémico de la

Municipalidad Distrital de San Sebastian.
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e Determinar el trabajo en equipo para lograr productividad de gestion en
la Sub Gerencia de Licencias de Funcionamiento; Gerencia de

Desarrollo Econémico de la municipalidad distrital de San Sebastian.

e Determinar el nivel de desempefio laboral y trabajo en equipo como
factores especificos para lograr productividad de gestién en la Sub
Gerencia de Licencias de Funcionamiento, Gerencia de Desarrollo

Economico de la Municipalidad Distrital de San Sebastian.

1.4 JUSTIFICACION DEL ESTUDIO.
1.4.1 Justificacion e Importancia de la Investigacion

Radica en lo siguiente:
Originalidad:
El presente trabajo es original porque no existen estudios anteriores
enfocados en el problema del Desempefio Laboral y trabajo en equipo
para lograr productividad de gestion en la Sub Gerencia de Licencias de
Funcionamiento; Gerencia de Desarrollo Econdmico de la municipalidad
distrital de San Sebastian - 2016.

Pertinencia:

El trabajo de investigacion se refiere al estudio del Desempefio Laboral
y trabajo en equipo para lograr productividad en la gestion de la
municipalidad distrital de San Sebastian, ya que muchas empresas e
instituciones no le dan la importancia necesaria a este tema en nuestra
ciudad del Cusco. El andlisis de la situacion problematica nos ayudo a
entender las verdaderas necesidades que tiene las instituciones publicas
de tener un desempefio laboral adecuado ya que las organizaciones

dependen de este factor fundamental llamado personas.

Relevancia:
El trabajo de investigacion puede ser tomada como referente para

futuras investigaciones relacionadas al tema, como instrumento, para
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que se tome en consideracién en empresas e instituciones tanto publicas

como privadas con similares caracteristicas.

Oportunidad:

La Investigacién beneficiard a todo el personal de la gerencia de
desarrollo econémico, sub-gerencia de licencia de funcionamiento,
dando una informacion para la toma de decision del gerente y sub
gerente de area del desarrollo econémico y esto permita mejorar sus
relaciones interpersonales entre los colaboradores de la sub gerencia de
la municipalidad distrital de San Sebastian — Cusco.

Factibilidad:

El trabajo de investigacion abarca a una solo area de la Municipalidad
Distrital de San Sebastidn — Cusco, que incluye a la sub gerenciay a su
personal del area mencionada, que estan dispuestos a contribuir con la

informacion que sea necesaria, asi como la disponibilidad y confianza.

1.5 LIMITACION DE LA INVESTIGACION

Como es de entender, todo trabajo de investigacion tiene sus limitaciones, entre

ellas se puede mencionar:

Factor econdmico: El trabajo de investigacion requiere una determinada
inversion, lo cual tiene que ser hecho con recursos propios. Esta limitante

sera superada minimizando los costos.

Factor Bibliografico: Existencia de poca informacion bibliografico
actualizada en la biblioteca especializada de la Universidad Alas Peruanas
acerca del Desempeiio Laboral y trabajo en equipo para lograr productividad
de gestion de la Sub gerencia de licencias de funcionamiento- gerencia de
desarrollo econdmico, en la Ciudad del Cusco; lo cual serad también superado
mediante las encuestas, entrevistas, comparacion, asi como también con la

observacion directa.
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e Factor Tiempo: A pesar de la cercania a la empresa en estudio, el factor
tiempo es una de las principales limitaciones no solo por la cantidad a

evaluar si no también por el trabajo profesional ejercido por el investigador.

1.6 DELIMITACIONES DE LA INVESTIGACION.
1.6.1 Delimitacion social

El distrito cusquefio de San Sebastian es uno de los ocho que conforman
la Provincia del Cusco.
Poblacion Total: 110 298 habitantes (INEI, Proyeccion 2014).
Idioma Oficial: espafiol - Co oficiales (quechua).
Region o Departamento: Cusco.
Provincia: Cusco.
Creacion: Fue creado mediante Ley del 2 de enero de 1857 durante el

gobierno del Presidente Ramon Castilla.

La presente investigacion permite analizar la realidad del Desempefio
Laboral y trabajo en equipo para lograr productividad de gestion en la
Sub Gerencia de Licencias de Funcionamiento; de la Gerencia de

Desarrollo Econdmico, Municipalidad Distrital de San Sebastian 2016.

El trabajo de investigacion circunscribe su estudio al personal de la Sub

Gerencia de licencias de funcionamiento.

Esta delimitacion abarca a todas las personas del area de la Sub
Gerencia de licencias de funcionamiento, de la Municipalidad Distrital de

San Sebastian donde se llevara nuestra investigacion.

1.6.2 Delimitacién temporal
Por las caracteristicas del objeto de estudio se desarrollé6 en un periodo

comprendido entre los afios 2016 y 2017.



1.6.3 Delimitacion conceptual
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La presente investigacion se desarrollé en el area de Sub Gerencia de

Licencias de funcionamiento y abarca temas como son el Desempefio

laboral, trabajo en equipo para lograr productividad de gestién de la sub

gerencia de licencias de funcionamiento - Gerencia de desarrollo

econdémico de la municipalidad distrital de San Sebastian — Cusco.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DEL ESTUDIO
Después de la recopilacién realizada sobre temas acorde con la investigacion,

se encontro los siguientes trabajos de investigacion.

2.1.1 Antecedentes Nivel Internacional
(Almeida C, 2013-2014) en el estudio “Condiciones laborales que
afectan el desempefio laboral de los asesores de American Call
Center (ACC) del Departamento Inbound Pymes, empresa contratada
para prestar servicios a Conecel (Claro)” El presente trabajo de
investigacién estudia los factores que afectan en el desempefio laboral de
los asesores Inbound de la compafia American Call Center (ACC), cuya
empresa es contratada por la Compafia CONECEL (CLARO) para dar
atencién en los procesos postventa de sus clientes Corporativos que
pertenecen al rango de Cuentas Pymes, dada la disminucion del nivel de
satisfaccion de los clientes. Se ha evidenciado que la efectividad de la
campafa Pymes ha disminuido a raiz del traspaso en la atencion a dicha
compafia, por lo que es necesario conocer los factores que afectan o
intervienen en el desempefio de los asesores Inbound para tener una
mayor eficiencia, considerando que los asesores provienen de campafias
similares con no menos de 2 afios de experiencia en atencion a clientes
postpago y con un alto nivel de desempefio. El estudio se realiz6 mediante
una metodologia cuantitativa de tipo descriptiva y explicativa, pues se
midieron las variables de forma independiente iniciando en un proceso
descriptivo del proceso de investigacion y posteriormente realizar una
explicacion de los factores que se evidenciaron y sus causas. El estudio
tuvo un periodo transaccional, pues los datos fueron recolectados dentro
del tiempo planificado en el cronograma previamente elaborado. Como
antecedentes del estudio se considerd los indices de productividad y
eficiencia de los tres ultimos meses en que la campafia de Inbound Pymes
era atendida por asesores de Conecel asi como los indicadores a partir

del primer afio de atencion en ACC (American Call Center). Para realizar
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el andlisis se consideraron tres instrumentos, por medio de los cuales
medimos los niveles de satisfaccion de los asesores de Inbound Pymes
de ACC (American Call Center) en referencia a sus condiciones internas
y externas principalmente, posteriormente y como apoyo para aclarar
aquellos temas que dejaron en duda se aplicO una entrevista semi
estructurada con preguntas dirigidas a aquellos aspectos especificos que
se debian ampliar para un mejor 2 analisis, adicionalmente se realizé un
grupo focal con los participantes reforzando los temas previamente
tratados en los dos primeros instrumentos sirviendo este como
confirmacion a las respuestas recibidas, asi también se consider6 temas
relacionados con su percepcion acerca de sus superiores, permitiendo
rescatar informacion valiosa que también sirvié para el analisis de este
estudio. Como resultado se pudo evidenciar que los factores intrinsecos
estan influyendo en el desempefio del grupo de asesores y que a pesar
de la experiencia que han adquirido durante el primer afio de atencién de
este selecto grupo de clientes, no ha sido posible que la efectividad y los

niveles de satisfaccion de los clientes haya incrementado.

(Flérez M, 2015) En el estudio “La liberalizacion de los mercados y el
fomento de la competitividad como elementos del desarrollo
econOmico de la region de Antioquia, Colombia. El caso del sector
textil-confeccién (1991-2010)”. La extensa revision bibliografica con
respecto al tema de los procesos de apertura econdmica y su incidencia
en la competitividad y el desarrollo econdmico local, nos acerca a las
siguientes premisas: En primer lugar, que los volimenes de ahorro y de
inversion son un determinante importante de la tasa de crecimiento de una
economia. Y, en segundo lugar, las teorias mas recientes enfatizan en
qgue el progreso técnico, la inversion en infraestructura, educacion e
investigacién, son fuentes inequivocas de ventaja comparativa en el
comercio internacional. Visto de esta forma, la liberalizacion de los
mercados permite desarrollar plenamente las economias de escala,

mejoramiento en los procesos productivos, debido a los procesos de



23

difusion y emulacién y un acceso a tecnologias mas eficaces a través de

la importacién de bienes de equipo.

Ademas de una mejor gestion y reduccion de la ineficiencia al
incrementarse la competencia en los mercados, tanto nacionales como
internacionales. Lo anterior permitira a la industria o sector industrial de
un pais, region o localidad, conservar o incrementar su participacion de
mercados en aquellos bienes o servicios cuya importancia en el comercio,
consumo y valor agregado mundial o interregional esté creciendo, y se
espera que continle aumentando en el futuro. Es lo que se conoce
entonces como competitividad, segun autores de la corriente
neoschumpeteriana, como son: Dosi, Pavit y Soete [1990]. Dicha
competitividad genera “un crecimiento econdémico sostenido que permite
beneficios y mejoras en la calidad de vida de las personas que viven en
la comunidad.” Es lo que el Banco Mundial (2001), define como desarrollo
econdémico local. Por su parte, la Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Econémicos (OCDE), sugiere que el desarrollo local puede ser
visto como “un proceso por medio del cual un cierto numero de
instituciones y/o personas locales se movilizan en una localidad
determinada con el fin de crear, reforzar y estabilizar actividades utilizando

de la mejor manera posible los recursos del territorio.”

Bajo el prisma de estas teorias y con el objetivo principal de orientar
progresivamente parte de la produccion hacia los mercados externos y
aumentar sustancialmente la participacion de las exportaciones en el PIB,
y por otra, facilitar el acceso a insumos y bienes de capital foraneos, con
el fin de reactivar la economia y elevar la capacidad productiva de la

industria doméstica.

El gobierno colombiano inicié en 1990 una serie de reformas con el fin de
llevar a cabo la apertura econdémica. Segun los preceptos tedricos
mencionados anteriormente y con los objetivos que se planted el gobierno

al comienzo de las reformas, cabria esperar que la industria textil y
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confeccion se viera fortalecida después de mas de 20 afios de apertura
econOmica, lo que implicaria entonces, tener una creciente cuota de
mercado a nivel nacional e internacional, innovacion en los procesos y
productos, tecnologia acorde a los procesos productivos, capacitacion y
productividad de la mano de obra, generacién de empleo, valor agregado
y una fuerte presencia y contribucién en el desarrollo econémico local de
la region. Sin embargo, la realidad actual es otra: en Colombia, después
de mas de dos décadas de liberalizacion de los mercados, aunque el
sector externo se ha diversificado, las exportaciones primarias contindan
siendo mas importantes que las industriales y la participacién de la

economia en el mercado internacional es baja.

Por su parte, la industria textil-confeccion, no ha sido ajena a esta
tendencia. A pesar de que durante mas de 80 afios esta industria
contribuy6 al desarrollo econémico de la regién de Antioquia; entre 1990
y 2000 perdio de forma gradual mas del 60% de su participacion en el PIB
y, actualmente, algunos de los telares y maquinas de hilar tienen

tecnologia de los sesenta.

2.1.2 A Nivel Nacional

(Alva Z & Juarez M, 2014) en el estudio “Relacion entre el nivel de
satisfaccion laboral y el nivel de productividad de los
colaboradores de la empresa chimu agropecuaria S.A del distrito
de trujillo-2014”.La presente investigacion, tiene como propdsito
establecer la relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y el nivel de
productividad de los colaboradores de la empresa Chimu Agropecuaria
S.A del distrito de Trujillo. Como hipotesis se considero:

La relacion entre el nivel de satisfaccién laboral y el nivel de productividad
de los colaboradores de la empresa Chimu Agropecuaria S.A del distrito
de Trujillo es directa. Se utilizo el disefio de investigacion descriptivo ,
el tamafio de la muestra correspondié a la poblacion muestral

conformado por 80 colaboradores de la empresa Chimu Agropecuaria S.A
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del distrito de Trujillo. Las variables de estudio fueron, la satisfaccion
laboral que es el resultado de factores tanto internos como externos y la
productividad que se traduce en la eficiencia relacionada con el buen
desemperio de los colaboradores. Entre los resultados mas relevantes se
considera que existe un nivel medio de satisfaccion de los colaboradores
y un nivel de productividad traducida en el desempeiio laboral que es
regular. Se identificoO que los colaboradores de la empresa laboran los
dias feriados siendo compensado con un dia de descanso la cual genera
una desmotivacion ya que el colaborador prefiere que se le page.
Asimismo, corresponde a gerencia, analizar y evaluar continuamente. Se
recomienda efectuar mediciones de satisfaccion laboral periédicamente
para mantener informacion actualizada de la misma y se propone la
comunicacién asertiva como estrategia para mejorar la satisfaccion de los

colaboradores.

(Quispe V, 2015) en el estudio” Clima organizacional y desempefo
laboral en la municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015”
El presente trabajo de investigacion se realiz6 en la Municipalidad Distrital
de Pacucha, Andahuaylas. EL estudio es de enfoque cuantitativo de tipo
correlacional no experimental que tuvo como objetivo principal determinar
la relacién existente entre el clima organizacional y desempefio laboral,
asi mismo permiti6 conocer el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores en base a tres dimensiones productividad laboral, eficacia y
eficiencia laboral. Para la obtencién de la informacion se aplico una
encuesta a los 64 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha
entre hombres y mujeres, los cuales vienen brindando su trabajo en esta
institucion, durante el periodo, 2015.

En relaciébn al instrumento de recoleccibn de datos, se aplicé un
cuestionario para cada variable.

El cuestionario de clima organizacional estuvo compuesto por 15 items
con una amplitud de escala de Likert (siempre, casi siempre, algunas
veces, muy pocas veces y nunca). Asimismo, el cuestionario sobre

desemperio laboral, estuvo compuesta por 15 items, con una amplitud
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de escala de Likert, haciendo un total de 30 items. La validez y la
confiabilidad del instrumento fueron realizadas segun el coeficiente de
Alfa de Cronbach y los resultados obtenidos fueron de 0.864 para el
cuestionario del clima organizacional y de 0.873 para el cuestionario de

desempeiio laboral.

Por lo tanto, los instrumentos son fiables y consistentes. Para medir la
correlacion que existe entre estas dos variables, se utilizé el coeficiente
de relacion de Spearman, en el que se observa que existe una correlacion
de 0.743, donde demuestra que existe una relacion directa; positiva
moderada; es decir que a medida que se incrementa la relaciébn en un
mismo sentido, crece para ambas variables. Asimismo, la significatividad
es alta porque la evidencia estadistica demuestra que el resultado

presenta un menor a 0.01.

Entonces no existe suficiente evidencia estadistica para rechazar la
relacion, porque la p-valor <0.05. Por ende, se afirma con un nivel de
confianza del 95% que existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Pacucha. Las conclusiones a las que se llegdb mediante este estudio,
muestran que los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha
logran algunas veces realizar un regular desempefio. Con respecto al
objetivo general se afirma que existe una relacién significativa entre el

clima organizacional y el desempefio laboral.

2.1.3 A Nivel Local
(Suarez S & Najar O, 2011) En el estudio, “Relacién Entre Capacitacion
Empresarial Y Desempeiio Laboral En Trabajadores Del Hotel Monasterio
- Cusco”. La presente investigacion tiene por objetivo determinar y evaluar
de qué manera se relaciona la capacitacion empresarial con el
desemperio laboral de los trabajadores del hotel Monasterio del Cusco
durante el 2010.
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La metodologia utilizada esté orientada a determinar cémo se relaciona la
Capacitacion Empresarial con el Desempefio Laboral de los Trabajadores
del Hotel Monasterio del Cusco. En tal sentido se puede sefalar que, en
el presente documento, inicialmente se partira de una investigacion basica
porque proporciona en una primera aproximacion al problema, limitandose

netamente a la descripcion del problema.

En un segundo lugar, la investigacion es de tipo aplicado, pues se realiza
un diseflo experimental que requiere, para su interpretacion, ser
explicativo - correlacional, asi mismo esté orientada a determinar como se
relaciona la capacitacion empresarial con el desempefio laboral por lo que
el disefio de la investigacion, es experimental segun Hernandez, Roberto
y otros, la define “como la investigacion que se realiza mediante la
manipulacion deliberada de variables. Es decir, la investigacion ha tratado
de analizar variables que existen en forma natural debido a que las
variables independientes pueden ser manipuladas y controladas por el

investigador para ver su efecto sobre otras variables.”

Al existir la manipulacion de variables, se considero realizar la seleccién
de los sujetos mediante grupos intactos. La poblacién de estudio en la
investigacion es el universo del personal del Hotel Monasterio del Cusco
ya que éstos participan de manera exclusiva y cotidiana en las actividades
diarias y viven con intensidad las dimensiones que se pretende medir.

De tal manera se observa que la poblacién objeto de estudio es conocida
ya que el Hotel Monasterio del Cusco, no cuenta con una poblacién
grande y a la vez estratificada; el tamafo global de la muestra se
determina por conveniencia en 80 participantes capacitados en
planeamiento estratégico. La técnica usada ha sido la encuesta y el
instrumento el cuestionario tanto en espafiol como en inglés, los datos han

sido procesados y analizados con el SPSS.

Las conclusiones son Segun el grafico de dispersion y el coeficiente de
correlacion r de Pearson (0.792) se puede afirmar que existe correlacion
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positiva considerable estadisticamente significativo (p<0.05) indicando
esto que a mayor capacitacion del personal se tendra mejor desempefio
laboral en el personal del hotel. Segun el grafico de dispersion y el
coeficiente de correlacion r de Pearson (0.852) se puede afirmar que
existe correlacion positiva considerable estadisticamente significativo
(p<0.05) indicando esto que a mayor capacitacion del personal se tendr,

mejor desemperio laboral en el personal de pisos.

Segun el grafico de dispersién y el coeficiente de correlacion r de Pearson
(-0.067) se puede afirmar que NO existe correlacidn entre la capacitacion
y el desemperio laboral en el personal de comedor. Segun el grafico de
dispersion y el coeficiente de correlacion r de Pearson (0.781) se puede
afirmar que existe correlacion positiva considerable estadisticamente
significativo (p<0.05) indicando esto que a mayor capacitacion del
personal se tendrd y mejor desempefio laboral en el personal de

recepcion.

Segun el grafico de dispersién y el coeficiente de correlacién r de Pearson
se puede afirmar que existe correlacion positiva muy fuerte
estadisticamente significativa entre capacitacion empresarial y el

desempeiio laboral del personal de cocina del hotel.

(Huamén M, 2016) en el estudio “Competitividad del recurso humano
y productividad de las micro y pequefias empresas en el sector
confecciones distrito cusco, 2016”.La presente investigacion, tiene
como proposito establecer la relacion entre la competitividad del recurso
humano y productividad de las micro y pequefias empresas en el sector
confecciones del Distrito de Cusco, cuyo objetivo fue determinar el grado
de influencia del nivel de competitividad del recurso humano en la
productividad de las micro y pequefias empresas en el sector

confecciones Distrito Cusco 2016, considerandose como hipotesis:
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El nivel de competitividad del recurso humano influye en alto grado en la
productividad de las micro y pequefias empresas en el sector
confecciones Distrito Cusco 2016, cuyas variables de estudio fueron,
competitividad del recurso humano y productividad. La poblacién ha
constado de noventa y siete y la muestra que se utilizo fue de veinte y dos
Micro y Pequefias Empresas del Sector confecciones del Distrito de
Cusco, la técnica utilizada para la recoleccion de datos fue la encuesta. El
resultado encontrado en la prueba de hipoétesis fue los resultados del
grafico de correspondencias describen que existe afinidad donde los
niveles son correspondientes en cada categoria, donde la competitividad
del recurso humano es importante para el desarrollo de la productividad.

La conclusion que se arribé en la presente investigacion:

Los resultados evidencian la existencia del grado de influencia del nivel
de competitividad del recurso humano en la productividad del micro y
pequefias empresas en el sector confecciones Distrito Cusco, lo que es
evidenciado por el coeficiente correlacion de Kendall. Tau-B=0.323,
estimando la importancia de la competitividad del recurso humano para
mejorar la productividad, con un nivel de significancia del 95%, a un nivel

significancia del 5%, es asi que el P-valor es menor al 5%.

2.2 BASES TEORICAS
2.2.1 Desempeiio Laboral
Es el desempefio laboral donde el individuo manifiesta las competencias
laborales alcanzadas en las que se integran, como un sistema,
conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes,
motivaciones, caracteristicas personales y valores que contribuyen a
alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia con las
exigencias técnicas, productivas y de servicios de la empresa. El término
desempefio laboral se refiere a lo que en realidad hace el trabajador y no
solo lo que sabe hacer, por lo tanto le son esenciales aspectos tales como:
las aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las
actividades laborales asignadas en un periodo determinado), el
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comportamiento de la disciplina, (el aprovechamiento de la jornada
laboral, el cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el trabajo,
las especificas de los puestos de trabajo) y las cualidades personales que
se requieren en el desempefio de determinadas ocupaciones o cargos vy,

por ende, la idoneidad demostrada. (EcuRed).

Segun Chiavenato (2009) el desempefio laboral es una herramienta que
mide el concepto que tienen, tanto los proveedores como los clientes
internos, de un colaborador. Esta herramienta brinda informacion sobre
su desempeiio y sus competencias individuales con el fin de identificar
areas de mejora continua que incrementen su colaboracién al logro de los
objetivos de la empresa. Otra definicion mas completa del mismo autor
indica que la evaluacion del desempefio de un colaborador es una forma
sistemética de valoracion de las actividades que ejecuta y si este logra
alcanzar las metas propuestas, dar los resultados deseados y mostrar
potencial de desarrollo a futuro, pero, sobre todo, cuanto valor agrega a
la organizacion.

Comentario: La evaluacion del desempefio es un instrumento que se
utiliza para comprobar el grado de cumplimiento de los objetivos
propuestos a nivel individual por los colaboradores de la Municipalidad

Distrital de San Sebastian.

2.2.1.1 Caracteristicas del Desempefio Laboral

Flores (2008) las caracteristicas del desempefio laboral

corresponden a los conocimientos, habilidades y capacidades que

se espera que una persona aplique y demuestre al desarrollar su

trabajo (p.89).

El desempefio Laboral se caracteriza por Flores (2008):

e Adaptabilidad, se refiere a la mantencion dela efectividad en
diferentes ambientes y con diferentes asignaciones,
responsabilidades y personas

e Comunicacion, se refiere a la capacidad de expresar sus

ideas de manera efectiva ya sea en grupo o individualmente.
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La capacidad de acuerdo el lenguaje o terminologia a las
necesidades del receptor (es). Al buen empleo de la
gramatica, organizacional y estructura en comunicaciones.
Iniciativa refiere a la intencion de influir activamente sobre los
acontecimientos para alcanzar objetivos. A la habilidad de
provocar situaciones en lugar de aceptarlas pasivamente. A
las medidas que toma para lograr objetivos mas alla de lo
requerido.

Conocimientos se refiere el nivel alcanzado de
conocimientos técnicos y/o profesionales en areas
relacionadas con su area de trabajo. A la capacidad que tiende
de mantenerse al tanto de los avances y tendencias actuales
en su area de experiencia.

Desarrollo de talentos se refiere a la capacidad de
desarrollar las habilidades y competencias de los miembros de
su equipo, planificando actividades de desarrollo efectivas,
relacionadas con los cargos actuales y futuros.

Comentario: Las caracteristicas segun Flores son la
adaptabilidad, = comunicacién, iniciativa, conocimiento,
desarrollo de talentos, estos puntos ya mencionados sirven
para indicar que si hay o no, un buen desempefio laboral en

la organizacion.

2.2.1.2 Funciones del Desempefio Laboral.

Es la base del comportamiento organizacional:

Verificacion de campo.

Evaluacion en grupos.

Calificacion conductual.

Registro de acontecimientos criticos.

Seleccion forzada

Comentario: Son importantes los puntos mencionados para el

buen Desempeiio Laboral dentro del area de trabajo donde se

desenvuelven y fortalecer sus virtudes de los colaboradores.
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2.2.1.3 Eficiencia
Segun B.Chase & J. Alquilano (1995) define que la eficiencia es la
obtencion de los resultados deseados, y puede ser un reflejo de
cantidades, calidad percibida o ambos. La eficiencia se logra
cuando se obtiene un resultado deseado con el minimo de

insumos.

Otro autor define que la eficiencia es la medicion de los esfuerzos
gue se requieren para alcanzar los objetivos. El costo, el tiempo,
el uso adecuado de factores materiales y humanos, cumplir con la
calidad propuesta, constituyen elementos inherentes a la
eficiencia. Los resultados mas eficientes se alcanzan cuando se
hace uso adecuado de estos factores, en el momento oportuno, al
menor costo posible y cumpliendo con las normas de calidad
requeridas. (Manene, 2010).

Toda empresa demuestra el compromiso de operar con
racionalidad y eficiencia, pero la Ultima es una nocién vaga y puede
tener diferentes interpretaciones. De la misma forma, las personas
tienen opiniones diferentes sobre lo que es racional. Nadie puede
tener una idea clara de lo que es econémico, productivo, eficiente
0 racional, sin tener un objetivo o0 objetivo en mente para
establecer una relacion entre lo que se quiere cumplir y los medios
disponibles. Antes de poder comentar sobre la administracion de
una empresa, si es eficiente en el sentido cientifico, usted debe
saber lo que es un objetivo o meta; Eficiencia es el grado en que

se ha alcanzado un objetivo.

2.2.1.4 Eficacia
Segun Manene (2010) “mide los resultados alcanzados en funcion
de los objetivos que se han propuesto, presuponiendo que esos

objetivos se mantienen alineados con la visién que se ha definido”.
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La eficacia es el logro de un objetivo propuesto en condiciones optimas o
experimentales. Mediante este término, no se consideran los costes en
los que se incurren al alcanzar dichos objetivos, ni los beneficios
obtenidos, ni las formas alternativas en las que podrian obtenerse dichos
objetivos. (Albi, 1992)

2.2.2 Trabajo en Equipo
Un grupo de trabajo es aquel que interactla sobre todo para compartir
informacion y tomar decisiones que ayuden a cada uno de sus miembros
a realizar el objeto de su responsabilidad. (Robbins , 2009)
Comentario: Es un aspecto que brinda un aporte esencial para

implementar con éxito un sistema de gestion.

2.2.2.1 Caracteristicas fundamentales del trabajo en equipo

Un grupo que funciona de manera armoniosa tiene las siguientes

caracteristicas (Robbins , 2009):

e Cohesidén: Union fisica y emocional al enfrentar diferentes
situaciones y en la toma de decisiones de las tareas
cotidianas.

e Roles: Es decir tareas aceptadas por cada uno de los
miembros del grupo.

e Adaptabilidad: Que se refiere a la habilidad del grupo para
cambiar de estructura de poder, relacion de roles y reglas ante
una situacion gue lo requiera.

e Permeabilidad: Que se refiere a la capacidad del grupo para
brindar y recibir experiencias de otras instituciones.

e Comunicacion: Que se refiere a la capacidad de los
integrantes del grupo para transmitir sus experiencias de
forma clara y directa

o Afectividad: Que se refiere a la capacidad de los integrantes
del grupo para vivenciar, demostrar sentimientos y emociones

positivas unos a los otros.
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e Armonia: Que se refiere a la correspondencia entre los
intereses y las necesidades individuales con los del grupo en
un equilibrio emocional positivo. (Aguilar M & Vargas M, 2010)
Comentario: El trabajo en equipo potencia las capacidades
humanas individuales en pos de las metas, y se cumplan con
los objetivos a largo plazo.
2.2.2.2 Equipo
Un equipo de trabajo genera una sinergia positiva a través del
esfuerzo coordinado. Los esfuerzos de sus individuos dan como
resultado un nivel de rendimiento superior a la suma de los aportes
individuales. (Robbins , 2009)
2.2.2.3 Factores que obstaculizan el trabajo grupal

El enemigo principal del trabajo grupal es un tipo de conducta de

las personas que se llama conducta centrada en si mismo. Esta

conducta personal ademas de que no aporta nada positivo al grupo,
es destructiva ya que solo satisface necesidades de alguien y se

manifiesta a través de cinco actitudes (Aguilar M & Vargas M,

2010):

e Obstruccién: Al mostrar esta actitud se interfiere en el progreso
del equipo al citar experiencias personales no relacionadas con
los temas, evadir los temas centrales o importantes y rechazar
ideas sin ninguna consideracion.

e Agresion: Agqui se critica injustamente, se muestra hostilidad
hacia el equipo o hacia alguno de sus miembros y se objeta
tratando de menospreciar al otro.

e Deseo de reconocimiento: Al mostrar esta actitud se realizan
intentos constantes de llamar la atencion de los demas, se charla
excesivamente y se utiliza una voz fingida, parafraseado
simplemente lo que ya se ha dicho y se presume continuamente.

e Alejamiento: Esta es una actitud de indiferencia en la que se
muestra una conducta pasiva y al establecer compromisos se

promete, pero no se cumple.
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e Dominacion: Esta es una actitud en la que se tiene una
obsesion por usar la autoridad, se toman decisiones
caprichosas, se toma atribuciones que no le corresponden y se
bloquean las aportaciones de otros. (Aguilar M & Vargas M,
2010).

2.2.2.4 Dimensiones de trabajo en equipo
2.2.2.4.1 Comunicacion
(Mujeres de empresa.com, 2000) Define:
“La comunicacion es el fundamento del trabajo en equipo. En esta
nota incluimos algunos consejos de reconocidos expertos en lo
referente al trabajo en equipo. “La Quinta Disciplina” de Peter

Senge es el fundamento de este articulo”.

“La comunicacion es el fundamento del trabajo en equipo. En esta
nota incluimos algunos consejos de reconocidos expertos en lo
referente al trabajo en equipo. “La Quinta Disciplina” de Peter

Senge es el fundamento de este articulo”.

La importancia de la comunicacién en los equipos de trabajo
Para poder comunicarse efectivamente es necesario aprender a
escuchar a los demés desde la realidad de ellos y no desde la
nuestra. Para ello requerimos desarrollar el pensamiento critico
gue se convertira en la herramienta para poder comprender el
mensaje que desean trasmitir los demas teniendo en cuenta
quienes son ellos y asi poder analizar y evaluar lo dicho con una

perspectiva mas amplia. (Mujeres de empresa.com, 2000).

Las personas que saben trabajar en equipo son gente interesada
en conocer los argumentos de los otros y reconocen el valor de
discutir sobre distintas ideas que produzcan beneficio y no se
afanan por imponer sus ideas sino enriquecerlas mediante las

aportaciones de todos los miembros del equipo y reconocen


http://www.mujeresdeempresa.com/peter-senge-dice-las-personas-no-son-recursos/
http://www.mujeresdeempresa.com/peter-senge-dice-las-personas-no-son-recursos/
http://www.mujeresdeempresa.com/comunicacion-eficaz-como-conseguir-que-nos-entiendan/
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cuando alguien aporta ideas ganadoras. (Mujeres de
empresa.com, 2000)

2.2.2.4.2 Habilidades y destrezas
Hablar de las habilidades que debemos tener en cuenta a la hora
de buscar un empleo donde se valore el trabajo en equipo. Tanto
si reclutamos a personas para nuestra empresa como Si Somos
buscadores activos de empleo, es muy importante tener en cuenta
las pautas que iremos matizando a continuacion para conocer
cuales son las habilidades principales en una persona

comunicativa y abierta los demas.

HABILIDADES PRINCIPALES

Segun (Deusto formacién, 2018):

e Empatia
Es muy importante, en cuanto a las habilidades para trabajar
en equipo, para conocer y entender mejor a los demas. Si
pensamos en una persona que pueda ejercer en el futuro como
lider y gestionar un equipo, es muy importante que la misma
sea capaz de posicionarse en el lugar del contrario para
entender cuales son las necesidades de todos aquellos con los
que trabaja.

e Liderazgo
De la misma manera que es importante la empatia para poder
trabajar en equipo, también lo es el liderazgo. En un grupo de
personas suele debatirse sobre un problema a resolver en
comun, pero, llegado a un punto sera necesario que alguien
tome una decision definitiva sobre el asunto. Es en este
momento cuando es necesario que se tengan caracteristicas
de lider sin ser autoritario ni tajante.

e Escucha activa
Cuando trabajamos en equipo resulta fundamental saber

escuchar al equipo con el que trabajamos. Si una persona no
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es capaz de reflexionar, entender y escuchar las propuestas de
los demas, serd imposible que las ideas fluyan y se pueda
acabar tomando la decision mas adecuada.

Respeto y sinceridad

Otra de las habilidades que se deben tener en cuenta, a la hora
de trabajar en equipo, es el respeto hacia las ideas de los
demas, ya que no siempre tendremos razon en nuestras
consideraciones y deberemos respetar y valorar las propuestas
de los mismos. A su vez, es fundamental que en un grupo de
trabajo exista sinceridad, sin sobrevalorar sus ideas y desde el
respeto que ya hemos apuntado, debemos intentar dar nuestra
opinién sobre las propuestas del grupo.

Capacidad analitica y de critica

A la hora de formar parte de un grupo, es necesario tener dos
habilidades principales: capacidad analitica y critica. Cuando
nos referimos a capacidad analitica, queremos decir que, a la
hora de poner sobre la mesa las ideas comunes, deberemos
ser capaces de analizar las mismas y realizar una critica, ya
sea positiva 0 negativa, pero, siempre de manera constructiva
para asi, posteriormente ser capaces de tomar decisiones

completas fundamentadas en las opiniones de todos.

2.2.2.4.3 Cumplimiento de objetivos
Toda organizacion pretende alcanzar objetivos. Un objetivo
organizacional es una situacion deseada que la empresa
intenta lograr, es una imagen que la organizacion pretende para
el futuro. Al alcanzar el objetivo, la imagen deja de ser ideal y
se convierte en real y actual, por lo tanto, el objetivo deja de ser

deseado y se busca otro para ser alcanzado.
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Funciones De Los Objetivos Organizacionales

a.

b.

C.

Presentacion de una situacion futura: se establecen
objetivos que sirven como una guia para la etapa de
ejecucion de las acciones.

Fuente de legitimidad: el objetivo justifica las actividades de

una empresa.

Sirven como estandares: sirven para evaluar las acciones y

la eficacia de la organizacion.

Unidad de medida: para verificar la eficiencia y comparar la

productividad de la organizacion.

La estructura de los objetivos establece la base de relacion

entre la organizacion y su Medio ambiente. Es preferible

establecer varios objetivos para satisfacer la totalidad de
necesidades de la empresa.

Los objetivos no son estaticos, pues estan n continua

evolucion, modificando la relacién de la empresa con su

medio ambiente. Por ello, es necesario revisar
continuamente la estructura de los objetivos frente a las
alteraciones del medio ambiente y de la organizacion.

Caracteristicas De Los Objetivos

» Los objetivos deben servir a la empresa; por lo tanto,
deben reunir ciertas caracteristicas que reflejan su
utilidad.

» Los objetivos incluyen fechas especificas del objetivo o
su terminacién implicita en el afio fiscal; resultados
financieros proyectados (pero lo estan limitados a ello);
presentan objetivos hacia los cuales disparara la
empresa 0 institucibn conforme progrese el plan;
logrando llevar a cabo su misién y cumplir con los
compromisos de las empresas.

Los objetivos deben reunir alguna de estas

caracteristicas:
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a. Claridad: un objetivo debe estar claramente definido, de
tal forma que no revista ninguna duda en aquellos que
son responsables de participaren su logro.

b. Flexibilidad: los objetivos deben ser lo suficientemente
flexibles para ser modificados cuando las
circunstancias lo requieran. Dicho de otro modo, deben
ser flexibles para aprovechar las condiciones del
entorno.

c. Medible o mesurable: los objetivos deben ser medibles
en un horizonte de tiempo para poder determinar con
precision y objetividad su cumplimiento.

d. Realista: los objetivos deben ser factibles de lograrse.

e. Coherente: un objetivo debe definirse teniendo en
cuenta que éste debe servir ala empresa. Los objetivos
por areas funcionales deben ser coherentes entre si, es
decir no deben contradecirse.

f. Motivador: los objetivos deben definirse de tal forma que
se constituyan en elemento motivador, en un reto para
las personas responsables de su cumplimiento.

» Deben ser deseables y confiables por los miembros de
la organizacion.

» Deben elaborarse con la participacién del personal de

la empresa (administracion por objetivos).

Establecimiento De Objetivos

Implica seguir una metodologia logica que contemple
algunos aspectos importantes para que los objetivos
reunan algunas de las caracteristicas sefialadas.

Para establecer objetivos tenemos gue tener en cuenta:
Escala de prioridades para definir objetivos: es necesario
establecer escalas de prioridad para ubicar a los objetivos
en un orden de cumplimiento de acuerdo a su importancia

0 urgencia.
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Identificacion de estandares: es necesario establecer
estandares de medida que permitan definir en forma
detallada lo que el objetivo desea lograr, en qué tiempo y si
es posible, a que costo. Los estandares constituiran
medidas de control para determinar si los objetivos se han
cumplido o vienen cumpliéndose, y si es necesario

modificarlos o no.

2.2.2.4.4 Nivel de productividad

Segun Cannice & Heinz (2012) “Relacion productos —
insumos dentro de un periodo determinado, con la debida
consideracion de la calidad” Es la relacion entre la cantidad
de productos obtenida por un sistema productivo y los
recursos utilizados para obtener dicha produccion o la

relacion entre los resultados y el tiempo.

Factores que conforman la productividad

Los factores que la conforman, sin embargo, hay ciertos
elementos que se identifican como constantes, estos son: la
produccion, el hombre y el dinero. La produccién, porque en
definitiva a través de esta se procura interpretar la efectividad
y eficiencia de un determinado proceso de trabajo en lograr
productos o servicios que satisfagan las necesidades de la
sociedad, en el que necesariamente intervienen siempre los
medios de produccidn, los cuales estan constituidos por los
mas diversos objetos de trabajo que deben ser transformados
y los medios de trabajo que deben ser accionados. (Nufiez B.,
2007)

Responsabilidad
Segun (Jonas, 2000) Guarda la informacién, con el asumir las
consecuencias de todos aquellos actos que realizamos en

forma consciente e intencionada. Se trata de uno de los
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valores humanos mas importantes, el nace a partir de la
capacidad humana para poder optar entre diferentes opciones
y actuar, haciendo uso de la libre voluntad, de la cual resalta
la necesidad de asumir las consecuencias que de estos actos
se deriven. La responsabilidad es un valor que esta en la
conciencia de la persona que le permite reflexionar,

administrar, orientar y valorar las consecuencias de sus actos.

2.3 DEFINICION DE TERMINOS.

e Desempeiio: “Capacidad de una organizacion para alcanzar sus objetivos
mediante el uso eficaz y eficiente de sus recursos” (Chiavenato, 2004) es
la utilidad, rendimiento o productividad que una persona puede adoptar, en

cuanto al cumplimiento de actividades a las cuales esta obligado a ejecutar.

e Municipalidad: Es la organizacion que se encarga de la administracion
local en un pueblo o ciudad, compuesta por un alcalde y varios concejales
para la administracion de los intereses de un municipio. (LEY ORGANICA
DE MUNICIPALIDADES, s.f.).

e Productividad: es el incremento que el empleado tienen en la planificacién
y en la realizacién del trabajo realizado dentro de la empresa, lo cual forma
parte de la motivacién ya que la importancia de esta radica en que permite
canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en general del trabajador
hacia el logro de objetivos que interesan a las organizaciones y a la misma

persona.

e Organizacion: Es la coordinacion de las actividades de todos los individuos
gue integran una empresa; con el proposito de obtener el maximo de
aprovechamiento posible de los elementos materiales, técnicos y humanos,

en la realizacion de los fines que la propia empresa persigue.


https://es.wikipedia.org/wiki/Pueblo_(poblaci%C3%B3n_rural)
https://es.wikipedia.org/wiki/Ciudad
https://es.wikipedia.org/wiki/Alcalde
https://es.wikipedia.org/wiki/Municipio

42

e Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la

medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

e Motivacién: La motivacion es el conjunto de aspectos materiales y
psicolégicos que dan al individuo satisfaccion a sus necesidades basicas,
provocando un comportamiento diferente que logra obtener un mejor

resultado dentro de los objetivos de una empresa.

e Trabajo en equipo: Es un conjunto de personas que se organizan de una

forma determinada para lograr un objetivo comun.

e Desempeiio: Se define, segun (Araujo & Leal G, 2007), como el nivel de
ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la

organizacion en un tiempo determinado.

e Gestion: Es la accién y el efecto de gestionar y administrar. De una forma
mas especifica, una gestién es una diligencia, entendida como un tramite
necesario para conseguir algo o resolver un asunto, habitualmente de

caracter administrativo o que conlleva documentacion.

2.4 HIPOTESIS
2.4.1 Hipotesis General
Existe influencia directa del Desempefio Laboral y trabajo en equipo para
lograr productividad de gestion en la Sub Gerencia de Licencias de
Funcionamiento; Gerencia de Desarrollo Economico de la Municipalidad
Distrital de San Sebastian — 2016.

2.4.2 Hipotesis Especifico
o Existe influencia directa del Desempefio Laboral en la Sub Gerencia
de Licencias de Funcionamiento de la Gerencia de Desarrollo

Econdmico de la Municipalidad Distrital de San Sebastian.
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e Existe influencia directa del trabajo en equipo para lograr
productividad de gestion en la Sub Gerencia de Licencias de
Funcionamiento en la Gerencia de Desarrollo Economico de la

municipalidad distrital de San Sebastian.

e Existe influencia directa del Desempeiio Laboral y trabajo en equipo
para lograr productividad de gestion en la Sub Gerencia de Licencias
de Funcionamiento; Gerencia de Desarrollo Economico de la

Municipalidad Distrital de San Sebastian.

2.5 VARIABLES
Variable 1: Trabajo en Equipo para lograr Productividad

Variable 2: Desempefio Laboral



2.6.1 Operacionalizacion de las variables

Tabla 1: operacionalizacion de variables
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Variables

Dimensiones

Indicadores

Variable 1: Desempefio
laboral

es una herramienta que

mide el concepto que
tienen, tanto los
proveedores como los
clientes internos, de wun

colaborador

Variable 2: Trabajo en
equipo

Un grupo de trabajo es
aquel que interactlia sobre
todo para compartir
informacion y tomar
decisiones que ayuden a
cada uno de sus miembros
a realizar el objeto de su
responsabilidad.

Liderazgo:

La productividad es la relacion entre la cantidad
de productos obtenida por un sistema productivo
y los recursos utilizados para obtener dicha
produccién. (Vogel, 2012)

motivacion:

La motivacion es el conjunto de aspectos
materiales y psicologicos que dan al individuo
satisfaccion a sus necesidades basicas,
provocando un comportamiento diferente que
logra obtener un mejor resultado dentro de los
objetivos de una empresa. (Corcino, 2013)

Comunicacion:

Para poder comunicarse efectivamente es
necesario aprender a escuchar a los demas
desde la realidad de ellos y no desde la nuestra.
(Mujeres de empresa.com, 2000)

Habilidades y destrezas:

La habilidad es la aptitud innata, talento, destreza
0 capacidad que ostenta una persona para llevar
a cabo y por supuesto con éxito, determinada
actividad, trabajo u oficio. (Corcino, 2013)

Escucha Activa

Capacidad
analitica

Empatia

Liderazgo

Respeto y
Sinceridad

Responsabilidad

Variable 3: Productividad.
El trabajo en equipo,
afirman los expertos en
recursos humanos, influye
positivamente sobre los
resultados de una compafiia
porque incrementa la
productividad y, con ella, los

beneficios. Fomentar la
comunicacion y la
colaboracién entre
empleados y

departamentos, y dirigir los
esfuerzos comunes hacia
un mismo objetivo, impulsa
el crecimiento de las
empresas. (WebConsultas,
2018)

Eficacia:

La eficacia es el logro de un objetivo propuesto en
condiciones Optimas o experimentales. Mediante
este término, no se consideran los costes en los
que se incurren al alcanzar dichos objetivos. (Albi,
1992)

Eficiencia:

Es la medicién de los esfuerzos que se requieren
para alcanzar los objetivos. El costo, el tiempo, el
uso adecuado de factores materiales y humanos,
cumplir con la calidad propuesta, constituyen
elementos inherentes a la eficiencia. (Manene,
2010)

Capacidad

Rentabilidad

Efectividad

Valor

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO Il
METODOLOGIA
3.1 Tipo y Nivel de Investigacion

Para alcanzar estos objetivos se plantean una serie de estrategias que
orientan las actuaciones propuestas y que se reflejan en la conceptualizacion
del estudio del Desempefio Laboral y trabajo en equipo para lograr
productividad de gestion en la Sub Gerencia de Licencias de Funcionamiento;
Gerencia de Desarrollo Econdmico de la Municipalidad Distrital de San

Sebastian.
3.1.1 Tipo De Investigacion

El tipo de investigacion es cuantitativa de disefio no experimental de

corte transversal.
3.1.2. Nivel De Investigacién
La presente investigacion es descriptiva-correlacional.

Descriptiva: Busca especificar propiedades y caracteristicas
importantes de cualquier fenbmeno que se analice. Describe
tendencias de un grupo o poblacién. (Hérnandez S, Fernandez C, &
Baptista L, 2014)

Correlacional: Asocian variables mediante un patron predecible para un

grupo o poblacién. (Hérnandez S, Fernandez C, & Baptista L, 2014).

3.2 DESCRIPCION DEL AMBITO DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion se realiz6 en la municipalidad distrital de San
Sebastian del departamento del cusco en el periodo 2018, se considero a todos

los trabajadores del area sub gerencia de licencias de funcionamiento.
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3.3 POBLACION Y MUESTRAS
3.3.1 Poblacién

La poblacién esta integrada Municipalidad Distrital de San Sebastian

de Cusco.
3.3.2 Muestra

La muestra esta integrada por todos los trabajadores de la sub gerencia
de licencia de funcionamiento de la municipalidad distrital de San

Sebastian de Cusco.

3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE DATOS

3.4.1 Técnicas
Las técnicas de investigacion es la encuesta,

Son procedimientos metodoldgicos y sistematicos que se encargan de
operativizar e implementar los métodos de Investigacion y que tienen la
facilidad de recoger informacion de manera inmediata, las técnicas son
también una invencion del hombre y como tal existen tantas técnicas

como problemas susceptibles de ser investigados.

Las Técnicas tienen ventajas y desventajas al mismo tiempo, y ninguna
de ellos puede garantizar y sentirse mas importante que otros, ya que todo
depende del Nivel del problema que se investiga y al mismo tiempo de la
capacidad del investigador para utilizarlas en el momento méas oportuno.
Esto significa entonces que las técnicas son mdultiples y variables que

actuan para poder recoger informacion de manera inmediata.

3.4.2 Instrumento

Para la presente investigacion, se hace uso del instrumento del

cuestionario.
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En cuanto a los instrumentos de la investigacion, se puede indicar, segun
Hernadndez (1991), que los mismos, sirven para recoger los datos de la
investigacion. De la misma manera, el autor manifiesta que un
instrumento de medicibn adecuado, es el que registra los datos
observables, de forma que representen verdaderamente a las variables

gue el investigador tiene por objeto.

Segun el autor existen diferentes tipos de instrumentos de medicion, no
obstante, se puede indicar que existe un procedimiento general, el cual,
se puede adaptar, a cada uno de los tipos de instrumentos; el mismo
consta de los siguientes requerimientos: se debe elegir un instrumento
ya desarrollado previamente, el cual, se debe adaptar al estudio de
investigacion a realizarse; se puede construir un nuevo instrumento,
utilizando las técnicas apropiadas; se debe tomar en cuenta, la

confiabilidad y validez del instrumento.

Ahora bien, los pasos para construir los instrumentos de investigacion

segun Hernandez (ob cit) son:

» Listar las variables que se van a medir.

» Revisar la definicibn conceptual de las variables y comprender su
significado.

» Revisar como han sido definidas operacionalmente las variables.

» Elegir el instrumento y adaptarlo al contexto de la investigacion.

3.5 VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

3.5.1 Validez del instrumento

La validez y confiabilidad reflejan la manera en que el instrumento se
ajusta a las necesidades de la investigacion (Hurtado, 2012). La validez
hace referencia a la capacidad de un instrumento para cuantificar de forma
significativa y adecuada el rasgo para cuya medicion ha sido disefiado. Es
decir, que mida la caracteristica (o evento) para el cual fue disefiado y no

otra similar.
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3.5.2 Confiabilidad del instrumento
“La confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al grado en
que su aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce
resultados iguales”. (Hérnandez S, Fernandez C, & Baptista L, 2014)

Niveles de confiabilidad

Tabla 2: Niveles de confiabilidad

Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0.01 a 0.49 Baja confiabilidad
De 0.50a0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad
De 0.90a 1.00 Alta confiabilidad

Nota: Nivel de confiabilidad estara dada por los valores mencionados en, Hogan (2004).

Tabla 3: Resultados de confiabilidad de las variables

Variable N de elementos Alfa de Cronbach
Desempefio laboral 23 0.950
Trabajo en equipo 19 0.928
Productividad 31 0.937

Nota: Confiabilidad de variables

El resultado obtenido para la primera variable desempefio laboral fue de 0.950
considerandose esta de nivel de fuerte confiabilidad, la segunda variables trabajo
en equipo fue 0.928 y la tercera variable productividad fue de 0.937 siendo esta
del mismo nivel que la primera variable. El cuestionario estuvo formado por 73 items
mediante los cuales se logré obtener informacién para las dimensiones de las

variables siendo estas 02, 02 y 02 respectivamente.
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CAPITULO IV
RESULTADOS
4.1 DESCRIPCION DE LAS VARIABLES

Los resultados fueron obtenidos después de aplicar los instrumentos y su
posterior tabulacion, para el caso de la variable Desemperio laboral se aplico
un cuestionario que tenia un total de 23 preguntas los cuales se encontraban
distribuidos en las dos dimensiones. Asi mismo para el caso de la segunda
variable trabajo en equipo se aplicé un cuestionario de 19 preguntas y la
variable productividad se aplic6 31 preguntas; los cuales se encontraban
distribuidos entre sus dos dimensiones cada variable. Por otro lado, se emple6

el software estadistico SPSS para el andlisis de los datos.

4.1.1. Descripcion de los resultados de la variable: Desempefio laboral

Tabla 4: Desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Muy mala 0 0,0%
Mala 3 30,0%
Regular 6 60,0%
Buena 1 10,0%
Muy buena 0 0,0%
Total 10 100,0

Fuente: Elaboracion propia



60.0%
50.0%
40.0%
30.0%

20.0%

100%  0.0%
A
0.0%

Muy mala

50

Desempeiio laboral

60.0%
30.0%
10.0%
0.0%
A
Mala Regular Buena Muy buena

Gréfico 1: Desempefio laboral

En la tabla 4 y figura 1 se observa que el 30% indica que el desempefio

laboral es malo, el 60% indica que es regular, el 10% es buena y nadie indica

gue es muy mala ni muy buena.

4.1.2 Descripcion de los resultados de las dimensiones de la variable:

Desempefio laboral

Tabla 5: Dimensiones de la variable desempefio laboral

Motivacion Liderazgo
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Muy mala 0 0,0% 0 0,0%
Mala 3 30,0% 3 30,0%
Regular 6 60,0% 6 60,0%
Buena 1 10,0% 1 10,0%
Muy Buena 0 0,0% 0 0,0%
Total 10 100,0 10 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Graéfico 2: Dimensiones de la variable desempefio laboral

En la tabla 5 y figura 2 se observa a la dimension Motivacion que el 30%
indica que la Motivacién es mala, el 60% indica que es regular, el 10% es
buena y nadie indica que es muy mala ni muy buena de la misma forma para

la dimension liderazgo.

4.1.3. Descripcion de los resultados de la variable: Trabajo en equipo

Tabla 6: Trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje
Muy mala 0 0,0%
Mala 2 20,0%
Regular 7 70,0%
Buena 1 10,0%
Muy buena 0 0,0%
Total 10 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Gréfico 3: Trabajo en equipo

4.1.3. Descripcion de los resultados de las dimensiones variable: Trabajo

en equipo

En la tabla 6 y figura 3 se observa a la dimension Trabajo en equipo que

el 20% indica que el Trabajo en equipo es mala, el 70% indica que es

regular, el 10% es buena y nadie indica que es muy mala ni muy buena.

Tabla 7: Dimensiones de la variable trabajo en equipo

Comunicacion Habilidades y destrezas
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Muy mala 0 0,0% 0 0,0%
Mala 2 20,0% 2 20,0%
Regular 7 70,0% 7 70,0%
Buena 1 10,0% 1 10,0%
Muy Buena 0 0,0% 0 0,0%
Total 10 100,0 10 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Gréfico 4: Dimensiones de la variable trabajo en equipo

En la tabla 7 y figura 4 se observa a la dimension Comunicacion que el 20%
indica que la Comunicacion es mala, el 70% indica que es regular, el 10% es
buena y nadie indica que es muy mala ni muy buena de la misma forma para

la dimension Habilidades y destrezas.

4.1.4 Descripcion de los resultados de variable: Productividad
Tabla 8: Productividad

Frecuencia Porcentaje
Muy mala 0 0,0%
Mala 2 20,0%
Regular 7 70,0%
Buena 1 10,0%
Muy buena 0 0,0%
Total 10 100,0

Fuente: Elaboracion propia



54

Productividad
70.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0% 20.0%
20.0% 10.0%
10.0% 0.0% - 0.0%
" "
0.0%
Muy mala Mala Regular Buena Muy buena

Grafico 5: Productividad
En la tabla 8 y figura 5 se observa que el 20% indica que la Productividad
es mala, el 70% indica que es regular, el 10% es buena y nadie indica que

es muy mala ni muy buena.

4.1.5 Descripcion de los resultados de las dimensiones variable:
Productividad

Tabla 9: Dimensiones de la variable productividad

Eficacia Eficiencia
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Muy mala 0 0,0% 0 0,0%
Mala 2 20,0% 3 30,0%
Regular 7 70,0% 5 50,0%
Buena 1 10,0% 2 20,0%
Muy Buena 0 0,0% 0 0,0%
Total 10 100,0 10 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Gréfico 6: Dimensiones de la variable productividad

En la tabla 9 y figura 6 se observa a la dimension Eficacia que el 20% indica
gue la Eficacia es mala, el 70% indica que es regular, el 10% es buena y
nadie indica que es muy mala ni muy buena de la misma forma para la
Eficiencia se Observa que el 30% indica que la eficiencia es mala, el 50%
indica que es regular, el 20% es buena y nadie indica que es muy mala ni

muy buena.

4.1.6 Métodos de analisis de datos
Para analizar los datos que se obtendran de ambos cuestionarios, se utilizara
el programa computacional estadistica con ayuda del software IBM version 23
y Excel, SPSS version 23 para hacer descripcion detallada de las variables.
En cuanto a la naturaleza de las variables estudiadas, siendo estas de tipo
ordinal, se uso la prueba estadistica de tau- b de Kendall. Lo cual nos indica

si las variables estan asociadas y en qué medida. Luego se utiliz6:

e Tau-B-Kendall, que es la medida no para métrica de la correlacion para
variables ordinales o de rango. El signo del coeficiente indica la direccion
de la relacion y el valor absoluto indica la fuerza de la relacion; indican los
valores mayores que la relacion es mas estrecha. Los valores posibles van

de -1 al, pero de un valor de -1 o +1 solo se puede obtener a partir de las
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tablas cuadradas. Luego se utilizé la siguiente formula para el calculo de

esta medida:

Tp = (np - nq)/\/(np tng+ nE(X))(np tng+ nE(Y))

Dénde: n

p

n

Nexys NE®Y)

indica el nUmero de no inversiones.

q Indica el niUmero de inversiones.

indican el nUmero de empates.

= Lainterpretacion del valor de” Tau-b de Kendall”.

o De 0.00a0.19 muy baja correlacion.

o De 0.20a0.39 baja correlacion.

o De 0.40 a0.59 moderada correlacion.

o De 0.60 a0.89 alta correlacion.

o De0.90a1.00 muy alta correlacion.

4.1.8 Prueba de hipoétesis general

Tabla 10: Coeficiente de Tau-b de Kendall de las variables: Desempefio

laboral y productividad

Valor P_valor

Ordinal por

ordinal

Tau-b de Kendall 0,843 0,006

Procedimiento de la prueba de hipoétesis

Interpretacion
analisis:
Hipotesis

estadisticas

y

Ho: No existe influencia entre el desempefio laboral y productividad
en la gestion de sub gerencia de licencias de funcionamiento —
desarrollo econdmico de la municipalidad distrital de san Sebastian
2016

Ha: Existe influencia entre el desempefio laboral y productividad en
la gestion de sub gerencia de licencias de funcionamiento —
desarrollo econémico de la municipalidad distrital de san Sebastian
2016

Nivel de significacion

a = 0,05

Valor p calculado

P_valor = 0,006
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Como P_valor < 0,05, se rechaza la hipétesis nula y se concluye
existe influencia entre el desempefio laboral y productividad en la
gestion de sub gerencia de licencias de funcionamiento —
Conclusién desarrollo econémico de la municipalidad distrital de san Sebastian
2016.

El nivel de correlacion es alta, de acuerdo al cuadro de
interpretacién de valor “Tau-b”, porque el coeficiente de asociacion
es 0.843.

Tabla 11: Coeficiente de Tau-b de Kendall de las variables: trabajo en equipo
y productividad

Valor Sig. aproximada

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall 0.999 0,003

Procedimiento de la prueba de hipétesis

Ho: No existe influencia entre trabajo en equipo y productividad en
la gestion de sub gerencia de licencias de funcionamiento —
Interpretacion y | desarrollo econdmico de la municipalidad distrital de san Sebastian
2016

Ha: Existe influencia entre trabajo en equipo y productividad en la

analisis:
Hipotesis o . . . . .
P gestion de sub gerencia de licencias de funcionamiento —

estadisticas . L . L
desarrollo econémico de la municipalidad distrital de san Sebastian

2016

Nivel de | a = 0,05

significacion

Valor p calculado P_valor = 0,003

Como P_valor < 0,05, se rechaza la hipétesis nula y se concluye
existe influencia entre trabajo en equipo y productividad en la
gestion de sub gerencia de licencias de funcionamiento —
Conclusién desarrollo econémico de la municipalidad distrital de san Sebastian
2016.

El nivel de correlacibn es muy alta, de acuerdo al cuadro de
interpretacion de valor “Tau-b”, porque el coeficiente de asociacion
es 0.999.

4.1.9 Prueba de hipotesis especifica 1

Tabla 12: Coeficiente de Tau-b de Kendall de las variables: Motivacion y

productividad

Valor Valor
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall 0,843 0,006
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Procedimiento de la prueba de hipotesis

Ho: No existe influencia entre motivacién y productividad en la
gestibn de sub gerencia de licencias de funcionamiento -

Interpretacién vy Do lieel (ae y
s desarrollo economico de la municipalidad distrital de san Sebastian
andlisis: 2016
HipGtesis Ha: Existe influencia entre motivacion y productividad en la gestion
estadisticas de sub gerencia de licencias de funcionamiento — desarrollo
econdmico de la municipalidad distrital de san Sebastian 2016
Nivel de | @ = 0,05

significacion

Valor p calculado

P_valor = 0,006

Conclusion

Como P_valor < 0,05, se rechaza la hipétesis nula y se concluye
existe influencia entre el desempefio laboral y productividad en la
gestion de sub gerencia de licencias de funcionamiento -
desarrollo econémico de la municipalidad distrital de san Sebastian
2016.

El nivel de correlacion es alta, de acuerdo al cuadro de
interpretacién de valor “Tau-b”, porque el coeficiente de asociacion
es 0.843.

4.1.9 Prueba de hipétesis especifica 2

Tabla 13: Coeficiente de Tau-b de Kendall de las variables: Liderazgo y

productividad

Valor P valor

Ordinal por ordinal

Tau-b de Kendall 0,843 0,006

Procedimiento de la prueba de hipdtesis

Ho: No existe influencia entre liderazgo y productividad en la
gestibn de sub gerencia de licencias de funcionamiento -

Interpretacion y Do B e .
. desarrollo economico de la municipalidad distrital de san Sebastian

analisis: 2016

HipGtesis Ha: Existe influencia entre liderazgo y productividad en la gestion

estadisticas de sub gerencia de licencias de funcionamiento — desarrollo

economico de la municipalidad distrital de san Sebastian 2016
Nivel de | @ = 0,05
significacion

Valor p calculado

P_valor = 0,006
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Como P_valor < 0,05, se rechaza la hip6tesis nula y se concluye
existe influencia entre liderazgo y productividad en la gestion de
y sub gerencia de licencias de funcionamiento — desarrollo
Conclusion economico de la municipalidad distrital de san Sebastian 2016.

El nivel de correlacion es alta, de acuerdo al cuadro de
interpretacién de valor “Tau-b”, porque el coeficiente de asociacion
es 0.843.

4.1.9 Prueba de hipotesis especifica 3
Tabla 14: Coeficiente de Tau-b de Kendall de las variables: Comunicaciéony

productividad

Valor Sig. aproximada

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall 0.999 0,003

Procedimiento de la prueba de hipotesis

Ho: No existe influencia entre comunicacién y productividad en la
gestion de sub gerencia de licencias de funcionamiento -
Interpretacion vy | desarrollo econémico de la municipalidad distrital de san Sebastian
2016

Ha: Existe influencia entre comunicacion y productividad en la

analisis:
Hipotesis L . . . . .
P gestion de sub gerencia de licencias de funcionamiento -

estadisticas - L L .,
desarrollo econémico de la municipalidad distrital de san Sebastian

2016

Nivel de | a = 0,05

significacion

Valor p calculado P_valor = 0,003

Como P_valor < 0,05, se rechaza la hipétesis nula y se concluye
existe influencia entre comunicacion y productividad en la gestion
y de sub gerencia de licencias de funcionamiento — desarrollo
Conclusién econoémico de la municipalidad distrital de san Sebastian 2016.

El nivel de correlacibn es muy alta, de acuerdo al cuadro de
interpretacion de valor “Tau-b”, porque el coeficiente de asociacion
es 0.999.
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4.1.10 Prueba de hipotesis especifica 4

Tabla 15: Coeficiente de Tau-b de Kendall de las variables: Habilidades y

destrezas

- productividad

Valor Sig. aproximada

Ordinal por ordinal  Tau-b de Kendall 0.999 0,003

Procedimiento de la prueba de hipotesis

Interpretacién vy
analisis:

Hipotesis
estadisticas

Ho: No existe influencia entre habilidades y destrezas con
productividad en la gestibn de sub gerencia de licencias de
funcionamiento — desarrollo econémico de la municipalidad distrital
de san Sebastian 2016

Ha: Existe influencia entre habilidades y destrezas con
productividad en la gestion de sub gerencia de licencias de
funcionamiento — desarrollo econémico de la municipalidad distrital
de san Sebastian 2016

Nivel de

significacion

a = 0,05

Valor p calculado

P_valor = 0,003

Conclusién

Como P_valor < 0,05, se rechaza la hipétesis nula y se concluye
existe influencia entre habilidades y destrezas con productividad
en la gestion de sub gerencia de licencias de funcionamiento —
desarrollo econémico de la municipalidad distrital de san Sebastian
2016.

El nivel de correlacion es muy alta, de acuerdo al cuadro de
interpretacién de valor “Tau-b”, porque el coeficiente de asociacion
es 0.999.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES

PRIMERO:

El Desempefio Laboral y el trabajo en equipo influye directamente para lograr
productividad en la gestion de la Sub Gerencia de Licencias de Funcionamiento;
Gerencia de Desarrollo Econémico de la municipalidad distrital de San Sebastian,
debido a que el P_valor menor al nivel de significancia (0.05) y el grado de relacion
es alta, porque el coeficiente de asociacion es 0.843, y trabajo en equipo vy la
productividad se encuentran relacionadas directamente en vista de que el p valor
es menor al nivel de significancia (0.05) y el grado de relacién es muy alta, porque
el coeficiente de asociacion es 0.999. Debido a que la productividad depende del
desemperio laboral y trabajo en equipo, también en su mayoria indican que el
desempeiio laboral y el trabajo en equipo es regular por lo tanto se logra una
productividad regular.

SEGUNDO:

El grado de influencia de la motivacion en la productividad es regular en la gestion
de la Sub Gerencia de Licencias de Funcionamiento - Gerencia de Desarrollo
Econdmico de la Municipalidad Distrital de San Sebastian — 2016; debido a la falta
de motivacion en la gerencia de desarrollo econémico, falta de iniciativa y la falta

de compromiso al proceso para obtener licencias.

TERCERO:

El grado de influencia del liderazgo en la productividad es alta en vista de que la
dimension liderazgo y la variable productividad van involucradas directamente en
la gestion de la Sub Gerencia de Licencias de Funcionamiento - Gerencia de

Desarrollo Econémico de la Municipalidad Distrital de San Sebastian — 2016.

CUARTO:

El grado de influencia de la dimension comunicacion en la variable productividad es
muy alta, mientras haya buena comunicacién entre trabajadores y gerentes habra
buena productividad en la gestion de la Sub Gerencia de Licencias de
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Funcionamiento - Gerencia de Desarrollo Econémico de la Municipalidad Distrital
de San Sebastian — 2016.

QUINTO:

El grado de influencia de la dimensién habilidades y destrezas en la variable
productividad es muy alta, debido a que si hay buenas habilidades y destrezas
habrd buena productividad, esta dimension y variable van involucradas
directamente en la gestion de la Sub Gerencia de Licencias de Funcionamiento -
Gerencia de Desarrollo Econémico de la Municipalidad Distrital de San Sebastian
—2016.
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RECOMENDACIONES

PRIMERO:
Medir el desemperfio de los trabajares antes, durante y después para medir sus
habilidades y destrezas para desenvolverse Optimamente en el area de trabajo para

que haya un buen desempefio en area que labora.

SEGUNDO:

Crear un grupo de colaboradores voluntarios para que informen a su jefe inmediato
sobre cualquier anomalia 0 que se pueda presentar tener criterios a calificar sobre
la limpieza, higiene, salubridad, espacio, ruido, temperatura, iluminacion, para que
crear un ambiente adecuado en donde se puede desenvolver con eficiencia y
eficacia en su lugar de trabajo y haya buena productividad y cumplan sus objetivos

planteados.

TERCERO:

Mantener reuniones peridédicas en donde se hable sobre temas de relevancia con
cada area de trabajo, plantear metas a corto plazo las cuales ayudaran a el
crecimiento del equipo y evaluar si estas se pudieron cumplirse y si no se

cumplieron ver el por qué no.

CUARTO:
Motivar a los trabajadores periédicamente para mejorar su desempefio laboral,
trabajo equipo para mejorar la productividad y mantenerlos actualizados con

expertos sobre el area en que desempenan.

QUINTO: Se recomienda utilizar la tecnologia digitalizada para agilizar los tramites

administrativos para obtener la licencia de funcionamiento en menor tiempo posible.
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TITULO: DESEMPENO LABORAL Y TRABAJO EN EQUIPO PARA LOGRAR PRODUCTIVIDAD EN LA GESTION DE LA SUB GERENCIA DE
LICENCIAS DE FUNCIONAMIENTO — GERENCIA DE DESARROLLO ECONOMICO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN SEBASTIAN - 2016

para lograr productividad de
gestion en la Sub Gerencia
de Licencias de
Funcionamiento; Gerencia
de Desarrollo Econémico de
la Municipalidad Distrital de
San Sebastian - 20167?

trabajo en equipo para lograr
productividad de gestién en
la  Sub Gerencia de
Licencias de
Funcionamiento; Gerencia
de Desarrollo Econémico de
la municipalidad distrital de
San Sebastian - 2016.

trabajo en equipo para lograr
productividad de gestién en
la Sub Gerencia de
Licencias de
Funcionamiento; Gerencia
de Desarrollo Econémico de
la Municipalidad Distrital de
San Sebastian — 2016.

Problema especificos

Objetivo especificos

Hipotesis especificos

e ;COomo es el Desempefio
Laboral en la Sub
Gerencia de Licencias de
Funcionamiento;
¢;Gerencia de Desarrollo
Econdémico de la
Municipalidad Distrital de
San Sebastian?

e ;COmo es el trabajo en

equipo para lograr
productividad de gestion
en la Sub Gerencia de
Licencias de
Funcionamiento;

;Gerencia de Desarrollo

Econdémico de la

e Determinar el Desempefio
Laboral en la Sub Gerencia
de Licencias de
Funcionamiento de la
Gerencia de Desarrollo
Econdémico de la
Municipalidad Distrital de
San Sebastian.

e Determinar el trabajo en
equipo para lograr

productividad de gestién

en la Sub Gerencia de

Licencias de

Funcionamiento; Gerencia

de Desarrollo Econémico

e Existe influencia directa
del Desempefio Laboral
en la Sub Gerencia de
Licencias de
Funcionamiento de Ila
Gerencia de Desarrollo
Econdémico de la
Municipalidad Distrital de
San Sebastian

e Existe influencia directa

del

para lograr productividad

trabajo en equipo

de gestion en la Sub
Gerencia de Licencias de
Funcionamiento en la
Gerencia de Desarrollo

Econdémico de la

Problema general Objetivo general Hipotesis general Variables Metodologia
¢,Como es el Desempefio | Lograr medir cual es el | Existe influencia directa del Variable Tipo y disefio de investigacion
Laboral y trabajo en equipo | Desempefio  Laboral y | Desempefio Laboral vy NIVEL: descriptivo, correlacional,

Independiente:
Desempefio Laboral
Dimensiones

e Motivacion
e Liderazgo

Trabajo en equipo
Dimensiones

e Comunicacién
e Habilidades y
destrezas

Variable
dependiente:

Productividad
Dimensiones

e FEficacia
e Eficiencia

transversal.

Disefo:

No experimental

Enfoque: Cuantitativo.
Poblacion: Es de 10
colaboradores de la Sub Gerencia
de Licencias de Funcionamiento -
Gerencia de Desarrollo Econdmico
de la Municipalidad Distrital de San
Sebastian

Muestra: 10 colaboradores.

Muestreo: No probabilistico
Criterio de inclusion:

Todas las colaboradoras de la Sub
Gerencia de Licencias de
Funcionamiento - Gerencia de

Desarrollo Econémico de la
Municipalidad Distrital de San
Sebastian

Criterio de exclusion: otras areas
de la Sub Gerencia de Licencias de
la Municipalidad Distrital de San
Sebastian

Técnicas: Encuestas
Instrumentos: Cuestionario
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municipalidad distrital de
San Sebastian?

¢,Como podemos mejorar
el Desempefio Laboral y
trabajo en equipo para
lograr productividad de
gestién en la Sub Gerencia
de Licencias de
Funcionamiento;

¢Gerencia de Desarrollo
Econdémico de la
Municipalidad Distrital de
San Sebastian?

de la municipalidad distrital
de San Sebastian.

e Determinar el nivel de
desempefio laboral vy
trabajo en equipo como
factores especificos para
lograr productividad de
gestién en la Sub Gerencia
de Licencias de
Funcionamiento, Gerencia
de Desarrollo Econdémico
de la Municipalidad

Distrital de San Sebastian.

municipalidad distrital de

San Sebastian.

Existe influencia directa
del Desempefio Laboral y
trabajo en equipo para
lograr productividad de
gestibn en la Sub
Gerencia de Licencias de
Funcionamiento;
Gerencia de Desarrollo
Econdmico de la
Municipalidad Distrital de
San Sebastian
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Anexo 2
El objetivo de la presente encuesta es para obtener datos importantes sobre la Determinar
la influencia en el Desempefio Laboral y trabajo en equipo para lograr productividad
en la gestion de la Sub Gerencia de Licencias de Funcionamiento - Gerencia de
Desarrollo Econémico de la Municipalidad Distrital de San Sebastian — 2016. Con el
proposito de contribuir para la mejora continua de la gestion de la sub gerencia.
INSTRUCCIONES: Marque con un (X) solo una respuesta.
Variable 1: Productividad
ITEMS

1: Nunca 2:Casi nunca 3:Aveces 4: Casisiempre5: Siempre
Dimension 1: Eficacia 54/ 3/2]1
1 | Considera usted que se siente orgulloso de los productos y/o servicios
ofrecidos por la institucién

2 | Considera usted que existen oportunidades de ascender y progresar en
la institucion

8 | Considera usted que se siente satisfecho con el ambiente y la cultura
organizacional de la institucion.

# | Considera usted que realiza sus actividades sin que requiera
supervision, asumiendo las consecuencias que se derivan de ello.

® | Considera usted que se respeta la planificacién en lo referente a
espacios, tiempos, apoyos y recursos.

6 | Considera usted que los funcionarios poseen la habilidad de expresar
ideas y metas, sin atropellar a las de los colaboradores.

7 | Considera usted que posee una actitud positiva, con iniciativa hacia la
mejora, al logro y a la no resistencia al cambio.

B | Considera usted que busca soluciones efectivas considerando las
reglas, instrucciones y procedimientos impartidos por la institucion.

° | Considera usted que se adapta al cambio ante situaciones nuevas o
cambios en los planes de trabajo asighados o instrucciones nuevas
Considera usted que demuestra automotivacion, entusiasmo y confianza
en lograr resultados; se esmera por conseguirlos

Hay un lider aceptado por todos.

El lider ha establecido normas y tareas claras para todos.

Los miembros del equipo tienen claras sus responsabilidades
individuales

Se han establecido indicadores que facilitan informacion sobre el
cumplimiento de los objetivos.

Las decisiones se toman por consenso

Se generan alternativas de solucion ante los problemas

Se desarrollan planes alternativos de trabajo.

Los conflictos se enfocan sobre las ideas y los métodos y no sobre las
personas.
Las personas del grupo aceptan las criticas de forma positiva.

OO R © RN RO R0THRE 5P OFR0FRFR OF

Cuando no se toman decisiones por consenso, las aceptan todos.

Dimension 2: Eficiencia 5(4/3]2|1
Considera usted que su remuneracion va de acuerdo a su desempefio y
logros alcanzados en la institucion.

N
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Considera usted que asume los valores institucionales en su accionatr,
asi como demuestra sentido de pertenencia a la institucion.

Considera usted que los mecanismos de participacion ciudadana son
eficientes

Considera usted que la transparencia economica ejecutada esta
sustentada en los programas, las consultorias, etc

Considera usted que resuelve los imprevistos de su trabajo y mejora los
procedimientos.

Considera usted que los productos y/o servicios de la institucién
responden a los objetivos y a las necesidades de la ciudadania

Considera usted que es consciente de sus debilidades y fortalezas para
adecuarlos a situaciones y exigencias especificas y cambiantes

Considera usted que se involucra a todos los colaboradores en la
solucién de los problemas.

Considera usted que se fomenta la reflexién y discusion en el equipo,
teniendo en cuenta las opiniones de los demas

Considera usted que antes de entregar los informes y/o producto, el
equipo lo revisa y se plantean maodificaciones y sugerencias

= [® ] ON N NN oON O =N W NN

Considera usted que la medicién del desempefio y el reconocimiento
contribuye al desarrollo de la calidad en la institucion.

VARIABLE 2: Trabajo en Equipo

ITEMS

: Nunca 2:Casi nunca 3:Aveces 4: Casisiempre5: Siempre

Dimensién 1: Comunicacién

Mantiene buenas relaciones interpersonales con sus compafieros.

Evita hacer murmuraciones de sus compaferos y superiores.

Mantiene una actitud positiva ante los cambios

Evita ser sancionado por realizar trabajos personales dentro del horario
de trabajo.

Falta a sus labores, cuando es una verdadera emergencia.

Participa con entusiasmo y atencion a las reuniones de trabajo.

Se desarrolla la comunicacién como una actividad permanente.

La comunicacion es clara, fluida, precisa...

Se escuchan las opiniones de todos.

i

mantiene buenas relaciones interpersonales con sus compafieros de
trabajo

Dimension 2: Habilidades y destrezas

e

Le gusta participar en actividades en grupo que se generan en la
organizacion.

Hace buen uso del equipo e instrumentos de Trabajo.

Aplica nuevos conocimientos en su lugar de trabajo.

s rlwRr(ve

Efectla aportes de caracter académico o técnico que sea de beneficio
a su unidad.

Consulta e investiga manuales que tengan relacion con su trabajo.

Comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus comparieros

El espacio asignado a los trabajadores es el mas adecuado

© RN R|o k| e

El municipio se preocupa por el desarrollo de las habilidades y
destrezas dentro del equipo de trabajo

©O -

Se impulsa constantemente al crecimiento de los trabajadores.

VARIABLE 3: Desempefio Laboral




72

Dimensién 3: Motivacion

Aplica los valores institucionales en su puesto de trabajo

Es leal con sus superiores

Mantiene el control fisico y administrativo sobre el material, equipo y
enseres bajo su
Responsabilidad

Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan.

En ausencia de su inmediato superior asume la responsabilidad.

Aungue no se le solicite, brinda mas tiempo del requerido.

El equipo de atencion al cliente tiene una cultura predominante de
calidad de servicio a los usuarios que acuden al municipio

Planifican el orden de los objetivos

Estan bien definidas las acciones para alcanzar los objetivos del area
de atencion al cliente

Los objetivos del equipo estan claros y son aceptados por todos.

P RrloR

Existe reconocimiento por el logro de los objetivos

Dimension 4: Liderazgo

Le agrada organizar actividades nuevas.

Sugiere nuevas ideas.

Intenta organizar un grupo para trabajar conjuntamente.

[N ENESY [ANSN IS

Sus compaiieros/as le consideran en muchos aspectos como un modelo
a imitar.

Es capaz de plantear discusiones sobre temas de actualidad

Le agrada dirigir actividades de grupo.

Participa con entusiasmo y atencion a las capacitaciones programadas.

© R kR~ r|or

Los trabajadores cumplen el horario establecido tanto en la hora de
llegada y salida

Muestra interés a la hora de atender al usuario

Alguna vez tuvo que delegar sus responsabilidades

Se mejora continuamente el servicio al cliente.

W NN NFENO N

Se impulsa constantemente al crecimiento de los trabajadores.
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ORGANIGRAMA INSTITUCIONAL 2016
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN SEBASTIAN
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ANEXO FOTOGRAFICO
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