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RESUMEN

El trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal el determinar la
influencia del trabajo en equipo sobre el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna, en el afio 2015; para lo cual se tomo una
muestra de 88 personas que laboran en la entidad, que se agruparon en 03 areas de

trabajo.

Se encontro que existe un nivel adecuado con rasgos regulares de trabajo en
equipo en la entidad, siendo el indicador mas destacado el “Nivel de participacion”
y los focalizados a mejorar fueron el “Nivel de comunicacion” y el “Nivel de
innovacion”. Sobre el desempefio laboral se encontrd que el personal considera que
es adecuado, siendo el indicador mas destacado la “Satisfaccion del usuario” y los

focalizados a mejorar son el “Crecimiento personal” y la “Labor en el area”.

Se encontro que existe una influencia significativa del nivel de trabajo en

equipo sobre el desempefio laboral en dicha entidad.



ABSTRAC

The work of investigation had as principal aim determine the influence of
the teamwork on the labor performance in the Municipality Distrital "High place of
the Alliance” of Tacna, in the year 2015; for which there took a sample of 88

persons who work in the entity, which they grouped in 03 areas of work.

One thought that there exists a level adapted with regular features of
teamwork in the entity, being the most out-standing indicator the "Level of
participation” and the focused ones to improving were the "Level of
communication” and the "Level of innovation”. On the labor performance one
thought that the personnel thinks that it is adapted, being a more out-standing
indicator the "Satisfaction of the user” and the focused ones to improving are the

"personal Growth™ and the "Labor in the area".

One thought that there exists a significant influence of the level of teamwork

on the labor performance in the above mentioned entity.



l. INTRODUCCION

En el mundo actual, trabajar en equipo es de suma importancia en las
organizaciones publicas y privadas combinado con el desempefio laboral. En el
presente trabajo queremos demostrar la influencia significativa entre las 2 variables
teniendo como dmbito de estudio la M.D. Alto de la Alianza, en el afio 2015; con

la finalidad de brindar un mejor servicio a la ciudadania del distrito.

Se desarrollé y analizo la descripcion del problema, formulando el problema
central y especificos, ademas de explicar los motivos del porque se realizé la
investigacion, los alcances, limitaciones y finalmente los objetivos del trabajo de

investigacion. El estudio de investigacion consta de 4 capitulos.

En el Capitulo I, se abarca las teorias y conceptos de cada una de las
variables, se tiene como finalidad conocer y comprender el nivel de importancia y
participacion en las organizaciones, para posteriormente analizarlas utilizando

enfoques, modelos y otros.

El capitulo 11 consiste en desarrollar el marco metodologico del estudio de
investigacion, la identificacion y formulacién de la hipétesis general y especifica,
ademas mencionar el tipo de investigacion y disefio de investigacion. También se
ha considerado las variables e indicadores, la poblacion universo y el tamafio de

muestra para realizar el recojo de informacién. Asimismo, la formulacion y



desarrollo de los instrumentos de investigacion, como las fuentes para recolectar la

informacidn, para finalmente, procesar los datos y las técnicas utilizadas.

Antes de iniciar con el andlisis, en el capitulo 11, se realiz6 la prueba de
confiabilidad de los instrumentos de evaluacion. Posteriormente se analizo,
interpreto y se realizd una discusion de los indicadores de cada variable,
presentando los resultados en cuadros estadisticos que resumen y grafican los
indicadores para determinar la relacion que existe entre los indicadores y las

variables.

Finalmente, en el capitulo 1V, se realizd la comprobacion de hipdtesis
especificas y la hipotesis general, para determinar la existencia de influencia
significativa entre las 2 variables. Se describieron las conclusiones y sugerencias de

mejora en la Municipalidad.

. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Las personas somos seres sociales pero individuales, y esta individualidad
se hace presente en el mundo profesional/laboral, maxime si tenemos en cuenta la
esfera de competitividad donde la realidad laboral y profesional se ha desarrollado.

Los equipos tratan de suplir las dificultades que las personas presentan para trabajar,



creando climas de confianza, apoyo, juntando a los miembros por medio de

reuniones periodicas. (Gonzales Martinez, 2015).

Sin embargo, la experiencia demuestra que una de las mayores carencias en
las organizaciones, es que las reuniones tienden a ser poco efectivas, concretas y
practicas. Perdiendo, asi mucho tiempo en debates poco enriquecedores vy
repetitivos que no favorecen la cohesion del area. Esto sumado a que, entre los
profesionales existe una cierta animadversion antes los conflictos dentro del area
de trabajo, la protocolarizacion, y la gestion efectiva de los tiempos e intervenciones
en las reuniones de equipo, lo que propicia que muchas veces el grupo acabe

divagando y no abordando los temas claves.

El trabajo en equipo se ha convertido en una de las modas en la gestion de
las organizaciones. Tiene un sentido ambivalente. Asi como es moda, es de dificil

implementacién. (Fainstein, 2005).

Segun (Fainstein, 2005), la gestion en las organizaciones tiene 2 valores
distintos, actualmente es utilizado en las organizaciones por la existencia de la
globalizacion, pero también implementar en las organizaciones genera dificultades
que en algunos casos no logran concretarse o el logro se da a medias. En las
Municipalidades es aiun mas complicado por la existencia de rotacién constante de

los trabajadores y funcionarios.



Se requiere mucha conviccion en el proceso de conversion del trabajo en
equipo para llegar a la gestion organizacional, pues son varias etapas en el proceso,
que deben ser aplicadas y adaptadas en las organizaciones donde se debe fijar las
politicas de mejora institucional, asi como las actitudes del personal motivado y con
deseos de mejorar y ser participe en la organizacion. Los fracasos para el proceso
de conversion son frecuentes antes de llegar al trabajo en equipo ideal. Es normal
que en el proceso de mejora continua existan fracasos en el proceso sobre todo en
las organizaciones méas grandes o complejas y la responsabilidad recae en los
directivos, miembro de la organizacion muy importante para impulsar y potenciar

el logro del objetivo.

Al reunirme con los funcionarios, principalmente directivos de la M.D. Alto
de la Alianza, explicaron la percepcion de que el trabajo en equipo no se desarrolla
adecuadamente, problema que se percibe en todas las areas, esto influye de manera
directa en el desempefio de los trabajadores y de manera general en el servicio a la
sociedad en el distrito. Se ha rescatado las siguientes observaciones, se describe a

continuacion:

- Los trabajadores desconocen que esperan los directivos de ellos.

- Existencia débil de liderazgo, que impide que los profesionales puedan
crecer.

- Inexistencia de un programa de retribucién monetaria 0 no monetaria por el

desempefio alcanzado.



- Las estrategias aplicadas en la municipalidad no son claras, no se dan en
consenso con los trabajadores de las demas areas de la municipalidad.

- Los objetivos de la Municipalidad son diferentes a los objetivos personales,
esto genera que no exista una complementacion y compromiso.

- Inexistencia de las evaluaciones hacia los trabajadores para conocer desde
su punto de vista que piensa de la municipalidad, que mejoras se pueden
realizar en su area y en la municipalidad.

- Inexistencia de retroalimentacion entre las areas que integran.

Mencionando estas caracteristicas podemos indicar que en la municipalidad
no se trabaja en equipo y afecta de manera significativa el desempefio de los
trabajadores.

Para el presente trabajo de investigacion se pretende analizar el problema

identificado en la Municipalidad y comprobar la relacion del trabajo en

equipo con el desempefio laboral.

I1l.  FORMULACION DEL PROBLEMA

I11.1 Problema general

¢Cudl es la influencia del trabajo en equipo sobre el desempefio laboral en

la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna?



1.2 Problemas especificos

a) ¢Cual es la influencia del nivel de comunicacion sobre el desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna?

b) (Cuél esla influencia del nivel de innovacion sobre el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna?

c) ¢Cual es la influencia del nivel de participacion sobre el desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna?

d) ¢Cual es la influencia del nivel de cooperacion sobre el desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna?

e) ¢Cual es la influencia del nivel de espiritu de equipo sobre el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna?

IV. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Los integrantes de un grupo humano buscan alcanzar un propdsito cuando
se retnen; el triunfo de su equipo, ganar un torneo, un concurso, sobresalir ante los
gerentes por sus resultados, etc., en este sentido el trabajo en equipo esta siempre
asociado a la razon por la cual ha sido creado el equipo y la busqueda constante de
contar con las personas indicadas para obtener los resultados esperados. (Manuel

Vecino, 2008).



De acuerdo a lo descrito por (Manuel Vecino, 2008), los integrantes de un
grupo intentan alcanzar beneficios, premios o sobresalir en la organizacion tratando
de diferenciarse uno del otro equipo. Por lo que es indispensable buscar
constantemente personas adecuadas para lograr los objetivos propuestos. Los
objetivos grupales que se identificaron cuando se creo el quipo no debe desviarse

con los objetivos de la organizacion.

Son varios los puntos claves que se deben considerar para un adecuado
trabajo en equipo en las organizaciones, como la comunicacion, liderazgo, rol de

los colaboradores, compromiso y compensacion:

e Comunicacion: es muy importante la comunicacion entre todos los
integrantes de las areas de una organizacion, creando un adecuado clima que
permita conocer los puntos de vista de cada uno de los trabajadores para
expresar los aportes positivos o puntos de vista negativos en la organizacion.

e Elliderazgo: El lider es el que tiene las metas claras y estas deben impulsar
a los trabajadores para motivar a los integrantes, el lider debe generar el
incremento del desempefio. Sin un liderazgo claro el desempefio puede
mermar y no se podria alcanzar los objetivos establecidos en la

organizacion.

¢ Rol de los colaboradores: son los aportes que dan los trabajadores a una

organizacion, estas pueden ser habilidades, experiencia y lo mas importante



es la complementacion que puedan existir entre los trabajadores de un éarea

a otra o con los objetivos establecidos de la organizacion.

e Compromiso: es muy importante el compromiso de los trabajadores en una
organizacion, estd relacionado directamente a la percepcion de
reconocimiento sea monetario o0 no como salarios, felicitaciones, bonos de
desempefio, entre otros; para que pueda fortalecer el compromiso y mejorar

el trabajo en equipo.

e Compensacion: los trabajadores deben percibir que son reconocidos y este
reconocimiento debe ser a través de una compensacion, como mejora
salarial o reconocimientos como felicitaciones, bonos etc., existen casos
donde el desempefio de los trabajadores disminuye si no reciben

reconocimientos, por lo que se debe tener cuidado en este punto.

Habiendo mencionado los puntos claves para un adecuado trabajo en equipo
donde se involucra a todos los trabajadores de la organizacion a participar para asi
contribuir al logro de los objetivos, un aspecto importante a resaltar es que los
trabajadores sientan que su participacion es necesaria. La finalidad del presente
trabajo es crear el puente necesario para una mejora constante en el desempefio de

los trabajadores en la M.D. Alto de la Alianza.

Podemos resumir en 03 aspectos como los mas importantes en el presente

trabajo:



a) Importancia cientifico - social, la determinacion del nivel de trabajo en
equipo que caracteriza a la entidad permitio identificar alternativas de
mejora del desempefio laboral en la entidad municipal.

b) Importancia practico — institucional, porque permitié analizar la labor
directiva de los trabajadores de la municipalidad, otorgando un valor a la
labor de los directivos del personal.

c) Importancia Académica, los resultados obtenidos podran ser de utilidad para
las investigaciones o estudios similares que realicen, donde podran

profundizar o asi mismo complementar con nuevos aportes.

V. ALCANCES Y LIMITACIONES

Se involucrd a los trabajadores de la M.D. Alto de la Alianza. La gestion del
de las capacidades de la persona, fue el objeto de estudio de investigacion y el

campo de investigacion es el trabajo en equipo.

Las limitaciones encontradas en el presente trabajo se centran principalmente en 2
aspectos. Al buscar referencias bibliograficas sobre las variables a analizar no se
cuenta con informacion actual, esto genera una dificultad al realizar el analisis
tedrico - conceptual y la aplicacion en las organizaciones con enfoques actuales. Al
aplicar los instrumentos en la Municipalidad gener6 mas tiempo de lo establecido,
esto se debe principalmente a que el recojo de informacidn se realizé en horario de

oficina donde los trabajadores se encuentran con carga laboral.
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VI. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
VI.1 Objetivo general

Determinar la influencia del trabajo en equipo sobre el desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna, que permita mejorar

el servicio al ciudadano.

V1.2 Objetivos especificos

a) Determinar la influencia del nivel de comunicacion sobre el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna, para
mejorar la interaccion entre las areas.

b) Determinar la influencia del nivel de innovacion sobre el desempefio laboral
en la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna, para mejorar el
servicio.

c) Determinar la influencia del nivel de participacion sobre el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna, que
permita tomar mejores decisiones.

d) Determinar la influencia del nivel de cooperacion sobre el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna, para
fortalecer el trabajo en las areas.

e) Determinar la influencia del nivel de espiritu de equipo sobre el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna, para

mejorar el logro de los objetivos.
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CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1  ANTECEDENTES

Antes de iniciar con la investigacion, se realizé la revision de algunos

trabajos afines, para conocer los enfoques aplicados, se detalla a continuacion:

a) Yupanqui Choque, Elisban (2009) efectud un trabajo de investigacion para
optar al Titulo Profesional de Ingeniero Comercial de la Universidad
Privada de Tacna “La gestion del conocimiento y su influencia en el
trabajo en equipo del personal de la Caja Nuestra Gente de Tacna, en el
20097, siendo sus conclusiones las siguientes: El trabajo de investigacion
se desarrolld en la institucion financiera Caja Nuestra Gente de Tacna, para
lo cual se consider6 a la poblacion de trabajadores de 78 personas
distribuidas por sus tres areas: Personal Staff, Operaciones y Créditos-
Consumo. Se analizd el nivel de Gestion del Conocimiento que los
caracterizaba, encontrandose un valor medio de 67,40 que implica que es
adecuado. Al analizar por indicador se destaca a la Tecnologia como el mas
destacado por el personal de la institucion. También se analizo el nivel de
trabajo en equipo que caracteriza a la entidad, encontrandose un valor medio
de 75,89 que implica que es adecuado. Al analizar por indicador se destaca

a la identificacion con la Empresa como el mas destacado por el personal de
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la entidad. Se determind el nivel de influencia del nivel de gestion del

conocimiento sobre el nivel de trabajo en equipo, encontrandose un valor

del chi-cuadrado de ¥ = 36,248, que implica que existe una influencia

significativa definida por las percepciones del personal.

b) (Quintero, 2008) y otros efectuaron una investigacion denominada “Clima

organizacional y desempefio laboral del personal, empresa Vigilantes

Asociados Costa Oriental del Lago”; Segun Quintero, se llegé a las

siguientes conclusiones:

El clima laboral en la organizacién es de suma importancia porque
establece de como llegan a comportarse el personal, si el
comportamiento es positivo puede generar mayor produccion en la

organizacion a través de un rendimiento mas eficiente.

En el ambiente donde laboran las personas o los equipos, debe existir
un clima armonioso y de compafierismo, donde todos pueden
participar y sentirse motivados con la labor que estan
desempefiando. Cada trabajador debe sentir que es parte
fundamental en la empresa y esto debe ser permanente y en la
medida pueda incrementar para que el trabajador se sienta mas
identificado. Las acciones de los jefes o directivos deberan entender
que tan complejo es el ser humano y poder alcanzar altos indices de

produccién.
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1.2 BASES TEORICAS

1.2.1 Resefia histdrica sobre trabajo en equipo

Segun (Retamal Moya, s.f.), antes de llegar al siglo XXI, se generaron
nuevos movimientos, como es el movimiento de la administracion cientifica, que
fue promovido por Taylor y Fayol entre los mas destacados. Para ellos, la
motivacion no era muy indispensable pero si importante dentro de la organzacion
ya que no le dieron mayor enfasis en el analisis dentro de la organizacion. Se
centraron en un comienzo en la obtencion de beneficios placenteros como viajes,

fiestas etc., pero con el menor esfuerzo posible.

Al aplicar este principio en la naturaleza del hombre , podemos decir que las
personas sienten rechazo por el trabajo que realizan en las organizaciones, es decir
que solo trabajan para obtener un beneficio salarial y con esto cubrir sus
necesidades. Es por eso que las personas deben ser guiados y de alguna manera
ejercer control estricto para mejorar su comportamiento. La conclusion que llegé el
autor es que la Unica motivacion que tienen los hombres a lograr los objetivos

laborales es el dinero y es descartado otros aspectos importantes.

En la década de los 30 del siglo XX, la escuela de relaciones de personas,
origina nuevos cambios en la administracion relacionados a como liderar, motivar,
organizar y comunicar, como los aspectos mas importantes. Antes que nazca esta

escuela solo se mencionaba sobre la jerarquia o como disminuir costos. Aqui se
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comprobd que las recompensas salariales no podian ser la Gnica motivacion de las
personas, analizando a grupos de personas se identificdé que existen otras
motivaciones para que los trabajadores logren los objetivos en una empresa.
Ademas, manifiesta que es muy importante la participacion grupal porque el
pensamiento seria grupal y asi podria ser aun mas facil llegar a la motivacion de las

personas.

En el centro laboral las personas también tienden a satisfacer sus necesidades
relacionados al entorno social, casi siempre trabajan en grupos en las diferentes
areas de la organizacion. Al trabajar en grupos pueden generar fuerzas y de alguna
manera motivan al personal dejando de lado los incentivos economicos. Existen
varias escuelas que estan relacionados a los trabajos grupales como la escuela
clasica y la escuela de recursos humanos, donde resalta la importancia de generar
en el entorno laboral la sinergia grupal y sea como punto de partida para que las
demas areas se involucren y el clima de trabajo en equipo pueda ampliarse.

De alguna manera los hechos historicos contribuyen a mejorar los aspectos sociales
en el entorno laboral, hechos como la evolucion del trabajo y los grupos que
inicialmente lograron sindicalizarse, para estos aspectos se desarrollé el analisis
social de la poblacion en grupos, a través de una psicologia social centrado en como

motivar a las personas relacionando el liderazgo.
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1.2.2 Definicion de trabajo en equipo

Todos los integrantes que forman una empresa son indispensables. Donde
por mutuo acuerdo deben trabajar en grupos y para luego formar los equipos
que seran designados a diferentes areas. Es necesario tener bien claro los
conceptos como el trabajo en equipo Yy lo que significa un equipo de trabajo.

Se detalla a continuacion un breve concepto de cada uno de ellos:

- El equipo de trabajo: Es el conjunto de personas asignadas o
autoasignadas, de acuerdo a habilidades y competencias especificas, para
cumplir una determinada meta bajo la conduccion de un coordinador.

- Eltrabajo en equipo: Se refiere a la serie de estratégias, procedimientos y
metodologias que utiliza un grupo humano para lograr las metas propuestas.
Un equipo de trabajo es “Un conjunto de personas que se organizan de

una forma determinada para lograr un objetivo comun”. (Financiera, s.f.). Segun
la revista (Financiera, s.f.), considera 3 elementos fundamentales para que pueda

darse un adecuado trabajo en equipo:

e Grupo de Individuos: son las personas organizadas en grupos y que
pueden aportar cada uno con sus habilidades, experiencia, entre
otros. Estos aportes van a generar influencia en el logro de los

objetivos dentro de una organizacion.

e Organizar: Es muy importante que los grupos estén organizados y

sea en algunos casos multipersonal o multidisciplinario, para
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alcanzar el objetivo trazado, por lo que es necesario sobre todo en
las empresas grandes dividir en sub grupos para ejecutar tareas mas
especificas. Cada miembro debe estar centrado en la tarea asignada,
pero debe ser consciente que este logro individual va generar un

logro a nivel de grupo.

e Objetivo Coman: Si todos los miembros de un grupo no trabajan
orientados a un mismo objetivo en comdn, este grupo corre el
peligro de dividirse o disolverse. Es muy importante que los
objetivos personales y los de la organizacion exista una
compatibilidad, para que ambos puedan crecer de manera constante

y se beneficien las personas como la organizacion.

De acuerdo a lo mencionado por (Robbins S. P., 1999), nos detalla aun mas sobre
las diferencias que existen, mientras los grupos normalmente se formar para
socializar en un corto plazo, los equipos son mas permanentes, en los grupos es el
compartir informaciones que pueden brindar cada integrante y en los equipos se
mide el desempefio.

Existen también diferencias relacionados a las habilidades, donde los grupos son
individuales y en los equipos es colectiva. En las responsabilidades, podemos
mencionar que también son individuales para los grupos y colectivas para los
equipos . Podemos mencionar que la principal diferencia radica en que los grupos
solo logran objetivos establecidos, mientras los equipos crean una sinergia que es

importante en la organizacion.
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Segun (Robbins & Judge, 2015), podemos mencionar que existen 04 tipos de

equipos de trabajo, se detalla a continuacion:

Equipos para resolver problemas: Son los equipos que ademas de cumplir
con las metas establecidas, pueden reunirse en periodos cortos para analizar
los problemas que pueden darse en la organizacion y plantear soluciones de
mejora, pero muy pocas veces logran aplicar en acciones dentro de la

organizacion.

Equipos de trabajo autodirigidos: son grupos de trabajadores
interdependientes, donde incluyen el planeamiento y programan el trabajo,
toman decisiones, asignan tareas, hasta llegan a seleccionar a los futuros
integrantes, ademas de realizar evaluaciones para medir el desempefio.
Aunque estos equipos pueden ser muy exitosos, las tasas de ausentismo y

rotacion suelen ser alto y de alguna forma perjudica a la organizacion.

Equipos transfuncionales: son los equipos de trabajo formados por
trabajadores de una misma jerarquia, pero provienen de diferentes areas de
una organizacion o inclusive de otras organizaciones, son reunidos para
Ilevar a cabo una determinada tarea e intercambien conocimientos, destrezas
para resolver en conjunto problemas los presentados. Aunque la
administracion de estos equipos es facil, al lograr un complemento éptimo

puede generar una gran ventaja competitiva entre las organizaciones.
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e Equipos Virtuales: Los otros equipos mencionados anteriormente, el
trabajo que realizan lo hacen de manera presencial, en cambio los equipos
lo hacen virtualmente, usan equipos informaticos y que pueden estar
dispersos en diferentes &reas de una organizacion, creando redes de
informacién. Uno de los inconvenientes es que la convivencia es no
presencial con los demas miembros, y al reunirlos fisicamente la interaccion

e integracion es lenta.

1.2.3 ¢Cbmo pasar de un grupo a un equipo?

Segun (Oropeza, s.f.) ...los grupos deben pasar previamente por varias
etapas antes de formar un equipo, para ello menciona a Susan Ledlow, indica que
primero se deben definir bien que se entiende por grupo y por equipo, para poder
diferenciar de manera muy clara. La autora considera a un grupo, como un conjunto
de individuos que logran juntarse y comparten algunas cosas en comun. Al equipo
lo define como un grupo de individuos que comparten no solo algo en comin, si no
objetivos, historias y expectativas grupales. Es necesario identificar los pasos
necesarios para que el proceso de cambio se pueda dar de la mejor manera, se

considera lo siguiente:

e Normas y roles asignados: Sin normas establecidas y que sean
adecuadas, el comportamiento grupal podria ser inestable, con las

normas o roles muy bien establecidos se puede lograr que las tareas
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encargadas se realicen de manera muy eficiente, es beneficioso para
el grupo realizar técnicas grupales donde se pueda discutir y definir
los roles estableciendo normas internas pero que deben ser

aprobadas y consensuadas por el equipo.

Unidén en grupo: Cuando cada individuo considera que aporta al
grupo, se siente motivado, esto puede generar mayor relacion que
tiene el individuo con el grupo y sea mas estrecha. Para la union de
los grupos podemos mencionar directamente a la cohesion social que
estd referido a la interaccion entre las personas de un grupo y la
cohesion en las tareas encargadas, podemos mencionar las
habilidades que se pueda mostrar en equipo y de qué manera el

trabajo sea dptimo.

Comunicar: Para que las tareas se efectlen adecuadamente, debe
existir una comunicacion adecuada. Para que la comunicacion sea
fluida se pueden realizar técnicas para motivar a los individuos
menos participativos, para que expresen sus pensamientos
individuales y grupales, esto ayudard a conocer cémo piensa el

grupo y no solo de algunos miembros.

Aprendizaje Colaborativo: Los equipos empiezan a aprender

desde el mismo momento que son formados, donde inicialmente se
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generan el aprendizaje individual para luego integrarlas con el
equipo. Los individuos mas empoderados deben guiar a los
integrantes que aun estan en proceso, es de mucha utilidad porque el
cumplimiento de las tareas sera mas facil y efectivo, donde podran

gnmarcarse en nuevos retos dentro de las areas.

e Objetivos definidos: Es de suma importancia que cada integrante
del equipo conozca y tenga muy claro los objetivos grupales y los
objetivos de la organizacion. Las organizaciones establecen la
Vision y Misidn, los objetivos deben estar dentro de ellos. A los
equipos de trabajo recién creados es muy importante definir con

ellos los objetivos.

1.2.4 Proceso y etapas en la formacion de equipos

Segun (Buchloz & Roth, 1992) para que los equipos lleguen a la eficiencia
deberdn pasar por etapas que les permitira crecer como personas Yy
profesionalmente, para poder generar un cambio en la organizacion. También
manifiestan que, al formar los grupos similares en funciones u objetivos, estos
grupos no siempre son similares en caracteristicas personales y profesionales,

también consideraron que para que exista una integracion grupal deben pasar por
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las menos 3 etapas como es el reclutamiento de las personas, la formacion de grupos

y finalmente llegar a la conformacion de equipos de trabajo.

a)

b)

lera Etapa: Reclutar a las personas: Al convocar individuos con
diferentes caracteristicas y personalidades solo estariamos
acumulando individuos, esto nos ayuda a identificar la identidad de
cada persona y tener una idea general que puesto puede ocupar. Esta
es una etapa donde la comunicacion que exista entre los miembros
de un grupo es esencial, porque ahi es donde se puede identificar a
potenciales lideres. En esta etapa también la persona ain tiene
objetivos individuales y no los objetivos de la organizacion, pero al
generar los primeros intercambios de personalidades entre los
individuos, empiezan a identificar sus responsabilidades y las

capacidades de cada individuo.

2da etapa: Grupos: Al socializar los miembros de un grupo,
empiezan a desarrollar varios aspectos que no se consideraron en la
lera etapa, como desarrollar una identidad, pero en este caso es
grupal y no individual, identifican el rol de cada persona en la
organizacion, el propdsito y se crean normas internas para trabajar
en equipo. También en esta etapa ya se puede identificar con mayor
claridad a los lideres de cada grupo, que normalmente es el

representante del grupo.
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c) 3era etapa: Equipos: es la Gltima etapa del proceso de formacion
para la conformacion de los equipos de trabajo y asi lograr una
eficiencia muy alta. En esta etapa se tiene identificado con claridad
los objetivos de la organizacion, los roles definidos de cada
integrante, las caracteristicas personales de cada individuo y
también se genera el compromiso no solo con el grupo vy las areas de

trabajo si no con toda la organizacion.

(Rovayo, 2015)...Segun Hackman, asegura que los equipos deben ser
limitados. Es decir que, como minimo, el lider del grupo debe estar seguro
de quiénes son sus integrantes. Los lideres son los responsables de que los
limites de sus equipos sean difusos. Muchos le tienen miedo a parecer
excluyentes y admiten en sus equipos a quienes deseen estar en él. Y otros,
por el contrario, solo se rodean de quienes para ellos son la mas alta
expresion de la eficiencia. Lo 6ptimo es que el lider del equipo tome

decisiones respecto a quiénes deben estar con €l y quiénes no.

Segun (Koontz & Weihrich, 1999) en el porceso en que se forman los
equipos no necesariamente existen reglas o pasos que garantizen la formacion de
un buen equipo para que sean eficientes, a continuacién se plantea algunas

recomendaciones que se deben tomar en cuenta:
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e Debe existir una combinacion de técnicas o habilidades entre los
miembros para generar sinergia y cumplir con las tareas
establecidas.

e Es necesario establecer normas y roles en lo equipos, para que
durante el cumplimiento de tareas y al ocasionar algin incidente
saben cémo proceder, 0 normas que apoyen para la ejecucion
eficiente de la tarea.

e Al realizar la seleccion de los individuos deberia considerarse que
habilidades o destrezas posee y a que equipo de trabajo puede
generar complemento.

e Es importante que los miembros de un equipo conozcan y tengan
muy claro lo que se quiere lograr y cuél es el objetivo de la
organizacion, asi como la vision y mision institucional.

e Desde la formacion de equipos, los integrantes ademas de conocer
el objetivo o propdsito institucional, deben conocer y entender con
claridad cuales son las metas y tareas establecidas para el equipo.

e Entre los integrantes de los equipos, deben existir lazos de amistad
para que puedan darse aliento, motivandose para fortalecer el clima

laboral del grupo.

Segun (Robbins S. P., 1999) el proceso de formacion de grupos a equipo de

trabajo considera 5 fases, se menciona a continuacion:
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e Fase N° 1: En la formacion de los grupos, al inicio se genera una
desconfianza, cada uno de ellos se analiza para conocer sus habilidades,
personalidades y que tan aceptables pueden ser. La fase de formacion
termina cuando los directivos observan que se estd generando un clima

grupal.

e Fase N° 2: Los grupos pueden confundirse, esto se puede generar porque el
individuo aun no logra reconocer a los demas miembros como parte del
grupo, generando cierta resistencia a las normas grupales y al control
establecido por los jefes de grupo. Esta fase debe concluir cuando se
resuelven los conflictos iniciales y se determina la jerarquia y liderazgo

grupal.

e Fase N° 3: Los grupos se normalizan, concluido la fase de confusion con
los niveles de jerarquia y liderazgo establecido, comienza a existir una
conexidn entre los integrantes de un grupo, se genera la identidad grupal y
comparfierismo entre los integrantes. Esta fase termina de solidificarse con
una estructura grupal y las reglas establecidas dentro del grupo, que deben

ser reconocidos y aceptados por los integrantes.

e Fase N° 4: El nivel de desempefio, se da cuando los grupos aceptan las
funciones y roles establecidos plenamente, donde pasa del conocimiento al

desemperio laboral al cumplir plenamente las actividades encomendadas.
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Para los equipos de trabajo se considera como la Gltima fase del proceso de

desarrollo.

e Fase N° 5: Los grupos se disuelven, es aplicable esta etapa cuando existen
grupos temporales, la labor que desempefian ya no se realiza, los grupos

tienden a dividirse y las tareas realizadas dejan de ser prioridad.

_ Comparacion entre los grupos de trabajo y los equipos de trabajo

Grupos de trabajo Equipos de trabajo

2y

Comparten informacién < Meta P> Desempeiio colectivo
Neutral (a veces negativos)

=——>Sinergia—» Positivos
Individuales

=—Responsabilidad == Individuales y mutualistas
Aleatorios y variados

=——Aptitudes——»= Complementarios

Figura 1. Comparacion entre grupo y equipo de trabajo
Fuente: web, (Robbins & Judge, 2015)
1.2.5 Técnicas para el trabajo en equipo (Surdo, 1997)
El mejor acercamiento para desarrollar equipos es empezar oportunamente,
es ser abierto y honesto con todos los que estan involucrados. Todos necesitan saber

que estan en el equipo por una razén en particular y que su contribucidn es vital.

A continuacion, se precisan un conjunto de técnicas que impulsan el trabajar

en equipo, por tanto, son métodos empleados en situaciones grupales, buscando la
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interaccion de todos los miembros de un equipo a fin de lograr los objetivos

propuestos, se tiene:

a) Técnica interrogativa o de preguntas: Siendo sus objetivos:

Establecer comunicacion en tres sentidos (Conductor - Equipo; Equipo -
Conductor y Dentro del Equipo).

Conocer las experiencias de los individuos y explorar sus conocimientos.
Intercambiar opiniones con el equipo.

Detectar la comprension que se va teniendo sobre el tema.

Evaluar el logro de los objetivos.

En esta técnica se establece un dialogo conductor-equipo aprovechando el
intercambio de preguntas y respuestas que se formulan dentro de la sesién.
Dentro del interrogatorio existen dos tipos de preguntas: Informativos o de

memoria, Yy reflexivos o de raciocinio.

Beneficios: Entre los principales beneficios en la técnica de preguntas
podemos mencionar que el conductor que realiza la entrevista, normalmente
puede ser el jefe del &rea o un especialista, conoce aln mas a su equipo. Otro
beneficio es la estrecha relacién que se genera al realizar la entrevista,
durante el desarrollo de la entrevista grupal se puede evaluar si el objetivo
de esta técnica logra cumplirse. Al desarrollar esta técnica podemos realizar
un diagndstico sobre el conocimiento de una persona sobre algun tema

relevante para la organizacion.
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Inconvenientes: Se puede dar en los casos, cuando se desarrollan las
preguntas, donde las respuestas de los trabajadores se convierten en medios

de calificacion.

Mesa redonda: Siendo sus objetivos:

Que el individuo aprenda a expresar sus propias ideas.

Que el individuo aprenda a defender su punto de vista.

Inducir a que el individuo investigue.

Se necesita un grupo seleccionado de personas (de 3 a 6), un moderador y
un auditorio. Puede haber también un secretario, que tendra la funcion de
dar un reporte por escrito de la discusion y lo mas importante sobre las
conclusiones a las que se llegd. El grupo, el moderador y el auditorio tendran
que haber investigado antes sobre el tema que se va a discutir. Los que

habran estudiado mas a fondo seran los miembros del grupo seleccionado.

Beneficios: Entre los principales beneficios podemos mencionar que los
participantes pueden generar discusiones o debates mas abiertos, escuchar
los puntos de vista de otros, reflexionar y aceptar las opiniones de los demas
miembros de la mesa redonda. Con esta técnica también nos permite recoger
una cantidad considerable de informacion, opiniones y aportes. Asimismo,
para fortalecer el espiritu de equipo, la reflexion con los comentarios y

aportes de cada uno de los miembros. Cuando el individuo expresa su
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opinion es aqui donde también pueden defender las opiniones, con

argumentos validos y una l6gica coherente.

Inconvenientes: Para llevar a cabo una mesa redonda consume mucho
tiempo, ademas que el especialista que conduce debe ser muy
experimentado y de conocimiento amplio del tema, si no se llega a un
adecuado debate, se puede generar un desorden con todos los integrantes,
también se generan discusiones poco provechosas. Para obtener los
resultados en esta técnica no se dan de forma inmediata por lo que puede
generar un malestar en el equipo y de quienes lo organizan. Si los asistentes
a la mesa redonda no vienen preparados es decir con algin conocimiento

previo, esta técnica no sera muy beneficiosa.

Seminario: Es una técnica usada ocasionalmente sobre todo en
organizaciones medianas o pequefias. Los objetivos de esta técnica estan
considerados en observar los hechos para luego puedan simplificar las ideas
y lleguen a una reflexion. También es importante que los asistentes puedan
generar un lazo comunicativo con el especialista y pueda darse un
intercambio de puntos de vista. Antes de realizar los seminarios se debe
establecer las pautas y consideraciones entre el especialista y los directivos,
para dirigir el seminario de acuerdo a los requerimientos y necesidades, asi

como los temas a considerar y profundizar en algunos casos.
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El especialista conduce el seminario, donde debe llegar a lo central que son
los puntos fundamentales a tratar en el seminario, los asistentes deben
explicar sus experiencias en investigaciones sobre el tema tratado para que
se genere un debate cuando no quede muy claro para los demas asistentes,
el especialista debera aportar o apoyar para aclarar esas dudas y todos los

asistentes puedan comprenderlo.

Beneficios: Puede utilizarse esta técnica, cuando existan problemas, pero
aun no se llegaron a las soluciones o no se tienen soluciones establecidas,
con la participacion de los asistentes y con la informacion que expone el
especialista de alguna manera genera la capacidad de raciocinio de los
asistentes y debe despertar el espiritu de aquellos que no realicen

investigaciones empiecen a hacerlo.

Inconvenientes: El principal inconveniente de la técnica, es que se
recomienda aplicar a grupos pequefios, si el grupo es grande, la informacion

que transmite el especialista no puede llegar a todos.

Estudio de casos: Entre los principales objetivos podemos mencionar, que
es una técnica donde se expone el problema detalladamente, para analizarlo
con facilidad. Para la presentacién del problema identificado puede
realizarse entregando un informe fisico o a través de la exposicion. Es
importante que los casos sean reales, pero al exponer es valido que se

consideren situaciones analogas a lo expuesto.
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Beneficios: Con esta técnica se pueden generar un clima adecuado para
intercambiar puntos de vista o ideas, también el caso puede mostrarse de
formas distintas, todos los integrantes que realizan el andlisis del caso
pueden recomendar soluciones. Otro beneficio es que también los casos

pueden estar relacionados con hechos reales.

Inconvenientes: Entre los inconvenientes podemos mencionar, en el caso
de llegar a la solucion del problema central, en algunos casos consumira
muchas horas. Al describir el problema se requiere de cierta destreza y el
problema central del caso puede ser interpretado de diferentes formas por

los integrantes, que puede generar discusiones interminables.

Foro: Uno de los objetivos del Foro es permitir la participacion de todos los
integrantes de un equipo, donde pueden expresarse con libertad, ademas
favorece a la integracion grupal y participativa. Normalmente es usado
después de realizar una actividad, el moderador expone el tema a tratar,
donde formula una pregunta concreta para que los asistentes participen y

puedan dar sus opiniones.

Beneficios: Propiciar la participacion de todos los integrantes del grupo.
Ademas, es posible ahondar ain mas el tema tratado, desarrolla la l6gica y
raciocinio. No se requiere de una planificacion al detalle, y es usado

normalmente cuando no existen soluciones establecidas.
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¢ Inconvenientes: Se dan cuando el equipo no pueda aportar con opiniones o

puntos de vista, debido a que no se sienten preparados y es aplicable solo a

grupos reducidos.

1.2.6 Requisitos para el trabajo en equipo

Es importante que los trabajadores estén comprometidos y motivados, lo

cual en muchas organizaciones viene a ser un gran desafio, aun seria mas

complicado si el individuo no logra ser motivado, serd mas complicado que se

integre al grupo, para ello se recomienda algunas medidas que los directivos deben

tomar. Se detalla a continuacion:

Adecuada comunicacion Interpersonal: Para un buen clima laboral, son
los directivos pieza fundamental, encargados de generar dentro de los
equipos una comunicacion rapida entre los integrantes y puedan expresar
sus puntos de vista aprobando o desaprobando los temas en discusion, es
recomendable que los directivos expresen su sentir real por los comentarios
de los integrantes del equipo, también es importante que exista un minimo

grado amistad entre los individuos.

Concentracion en las tareas de los equipos: Debe existir un adecuado

clima laboral para que los integrantes estén concentrados en el
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cumplimiento de las tareas, y pueda surgir la imaginacion unipersonal y de

todo el equipo, con relacion a lo programado.

Equipo Organizado: Se debe definir como organizar el equipo, distribuir
las funciones para cada integrante, conocimiento de las reglas de trabajo,
donde debe existir un respeto en no interferir en las funciones de los otros
integrantes del equipo, ademas se debe crear un calendario con todas las

actividades mas importantes.

El problema o tema debe ser establecido: Es importante que se debe tener
muy claro cual es el problema o situacion a tratar, para trabajarlo preparando
posibles soluciones definiendo los objetivos que se espera alcanzar, porque
si no se tiene muy claro el problema o situacion que exista en una

organizacion esta podra alargarse sin lograr solucionarlo.

Motivacién en alcanzar el objetivo: Para que una organizacion pueda
crecer o desarrollarse, debe existir una motivacién en comun para que
puedan alcanzar el objetivo, para ello cada integrante del grupo debe estar

motivado.

Debe existir democracia: la practica democratica y no autoritaria debe
existir dentro de los equipos, cada integrante debe ser capaz de expresar con

libertad sus opiniones, pero sin ser juzgado por los demas, lo importante es
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que las ideas que se exponen de alguna manera deben ser integradas al
equipo y las ideas rechazadas no debe entenderse que se estéd rechazando a

la persona.

Las decisiones se deben tomar en consenso: Para llegar al consenso es
necesario que todos los integrantes del equipo puedan expresar sus
opiniones y puedan ser escuchados por los demas, antes de tomar una
decision. Lo importante es que, al decidir, los miembros estén mas

convencidos por los argumentos que se dieron y no por la votacion.

Disposicion al intercambio en las destrezas y conocimientos: El espiritu
colaborativo debe existir en los grupos, para que los equipos de trabajo, se
desempefien bien. Asimismo, cada individuo debe ser capaz de intercambiar
sus conocimientos. Para lograrlo los equipos deben pasar un periodo largo
juntos, y asi en el proceso cada integrante pueda mostrar el conocimiento
adquirido antes de ingresar al equipo y durante el trabajo en equipo, para

que lo demas integrantes puedan realizar lo mismo.
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1.2.7 ¢Por qué fallan los equipos?

Segun (Galeon, s.f.) existen varios motivos del porque el trabajo en equipo

no logra sus objetivos. Se detalla a continuacion:

Metas no definidas: A veces en los grupos no se concretan en el
cumplimiento de las metas, porque no se concentran ni logran ser
canalizadas por los miembros de un equipo, esto se debe principalmente
porque no tiene claro los objetivos o los integrantes apuntan a direcciones
diferentes, y el desempefio del equipo disminuye.

Falta de comunicacion con la gerencia: La comunicacion entre equipos,
areas y departamentos es fundamental, es como un engranaje donde todo
debe armonizar asi sea en ritmos diferentes, pero con una misma vision. Los
directivos son pieza clave para el éxito de la organizacion, donde ellos deben
estar adecuadamente capacitados, motivados e involucrados, ademas es
necesario eliminar barreras, entre los equipos y directivos para que exista un

pensamiento dnico.

Deficiencia en el liderazgo grupal: Al formar los grupos es normal que no
exista una integracion entre los miembros de un grupo, donde el liderazgo
es casi inexistente, esto se debe principalmente porque estan acostumbrados
al trabajo individual, con objetivos y metas personales. Para lograr un
adecuado liderazgo puede demorar algo menos de un afio. Para esta etapa el

lider deberé ser el directivo de la organizacion donde demostrara integridad
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y capacidad de organizacién, desempefio y solucion a conflictos. Cuando
los integrantes mejoren sus relaciones entre si y Se genere mayor
integracion, y el lider reconozca esta mejoria en el grupo, su actitud debe
pasar a ser mas participativo y este estilo podria variar de acuerdo que tan

maduro puede ser el equipo.

e Fuerte Individualismo en los equipos: En ocasiones es dificil romper el
individualismo de los integrantes de un equipo, Al inicio, en proceso o
cuando se cree que los equipos estén fortalecidos. Lo ideal es que los
trabajadores no piensen en el beneficio de ellos. Rompiendo esta barrera

podriamos decir que existe un trabajo en equipo adecuado.

En el presente trabajo de investigacion, se entendera como trabajo en equipo
“las actividades individuales que fomenten el cumplimiento de los objetivos y
metas en una determinada area, liderados adecuadamente y este integrado con los
objetivos de la organizacion”, ademas es importante la comunicacion y el

compromiso. Esto se puede llegar, si las organizaciones realizan lo siguiente:

e Debe existir un interés en conocer las ideas de los demas y poder
desarrollarlas si fuera necesario.
e Debe realizarse evaluaciones periodicas para conocer los resultados de los

equipos de trabajo.
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e Se debe proponer ideas nuevas y también presentar posibles soluciones a
los problemas que se detectan dentro de los equipos,

e Debe entregarse informacidn importante y de utilidad

e Se debe lograr la coordinacion de las actividades de los integrantes y tener

claro el aporte de cada uno de ellos.

1.2.8 Definicion de comportamiento organizacional

Segun (Davis & Newstrom, 1991) el comportamiento en la organziacion es
un analisis que busca establecer como afecta el comportamiento de las personas o
grupos dentro de la organzacion, para poder conocer los puntos debiles que deben

mejorarse.

Segun (Robbins S. P., 1999) el comportamiento de las organizaciones lo
define como un estudio donde se aplica los conocimientos y como actdan los
integrantes dentro de una organizacion. Es un analisis de la conducta de las
personas Yy seran de beneficio para las mismas personas y para la empresa, esto debe

ser aplicable para cualquier organizacion.

(Torres, 2003) lo relaciona como una disciplina donde se debe reunir los

aportes de diferentes especialidades, para ello se deben considerar variables que
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debe identificarse como dependientes o independientes. Se detalla a continuacion

las variables dependientes.

Ausentismo: es un factor importante, donde los directivos deben en lo
posible disminuir las inasistencias dentro del grupo. Si el ausentismo es
considerable generara una cadena que perjudicara en el cumplimiento de las

metas y no se podra llegar a los objetivos propuestos.

Rotacion: Esto se puede dar por érdenes de los directivos quienes en
ocasiones deciden rotar al personal dentro de la misma organizacion o
despidiéndolos, también puede darse por iniciativa del individuo al no estar

conforme en la organizacion.

Productividad: Van de la mano con la eficiencia y la eficacia, donde el
primero se refiere en algunos casos cumplir las metas, pero con un reducido
presupuesto, mientras que el segundo esta relacionado directamente al

cumplimiento de la meta.

Satisfaccion: Son las compensaciones que la organizacion da a los equipos
de trabajos o a los trabajadores, por el cumplimiento de las metas o logros
alcanzados, donde los trabajadores deben estar convencidos que reciben

estas compensaciones porque lo merecen.
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Existen variables que afectan de alguna manera en como se comportan de

forma individual las personas, se detalla a continuacion:
e Individual: Son las que tiene un individuo y que se dan desde cuando nacen
y se van desarrollando en las etapas de crecimiento, estas variables pueden
ser las actitudes, sus habilidades, destrezas y valores, que pueden generar
modificaciones dentro de la organizacién y el cambio de comportamiento

del individuo.

e Grupal: Los individuos al interrelacionarse dentro del grupo tienden a
cambiar en su comportamiento de manera positiva 0 negativa para la
organizacion, con estos cambios las organizaciones podrian realizar

estudios.

e Sistemas: conformado los grupos, se pueden generar sistemas donde
conocen todos los aspectos necesarios de la organizacion y deben generar

impacto en la organizacion para posteriormente analizarlo.

1.2.9 Comportamiento grupal

(Robbins S. P., 2005) indica que el comportamiento grupal implica “Una
situacidn asociativa con fines comunes determinados, que al momento de realizar
ese fin unen capacidades y aptitudes para su consecucion”. Establece ademas una

clasificacidn; siendo esta la siguiente:
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- Grupos formales: Son aquellos definidos por la estructura organizacional,
con unas asignaciones de trabajo disefiadas que establecen tareas; los
comportamientos en los que uno deberia comprometerse estan estipulados
y dirigidos hacia las metas organizacionales. Se subdividen en: Grupos de
mando que se determina por el organigrama de la organizacion, compuesto
de subordinados que reportan directamente a un gerente dado; y Grupos de
tarea que estdn determinados por la organizacion, representan aquellos

trabajadores encargados de una tarea laboral detenida.

- Grupos informales: Son alianzas que no estan estructuradas formalmente
ni determinadas por la organizacion; son formaciones naturales en el
ambiente de trabajo que aparecen en respuesta a la necesidad de un contacto
social. Se subdivide en: Grupos de interées que implica la formacion de una
union para favorecer su interés comun, por ejemplo que empleados se unen
para alterar sus horarios de vacaciones, para apoyar a un compafiero que ha
sido despedido o para buscar mejores condiciones de trabajo representan; y
Grupos de amistad se generan debido a que los miembros individuales
tienen una o mas caracteristicas en comun, por ejemplo las alianzas sociales,
las cuales se extienden frecuentemente fuera de la situacion de trabajo,

pueden basarse en edad similar o en herencia étnica.
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Segun (Robbins S. P., 2005), para conocer el comprtamiento de los grupos,
este proceso implica una serie de caracteristicas que sin ellas no podran

lograr los objetivos organizacionales, son las siguientes:

Como piensa el grupo: Es muy importante conocer como piensa el grupo,
porque en funcion a ello puede generar un clima inapropiado o apropiado
en la organizacion, porque de alguna manera puede alentar o motivar a los
demaés grupos. Si el grupo se encuentra disconforme o desalentado y estan
mentalizados en no mejorar, el lider debe aplicar una de las técnicas de
andlisis con los grupos para identificar que estéd fallando y relacionar los

logros grupales con las metas establecidas en la organizacion.

Normas del grupo: Cuando se forman los grupos normalmente se
establecen normas o reglas establecidas para optimizar el comportamiento
grupal. La regla en los grupos es muy importante porque son los parametros
que establecen que debe o0 no pude hacer cada miembro del grupo, se espera
que la conducta llegue a una estandarizacion moderada. Entre las reglas que
se pueden establecer para el caso de una industria manufacturera es llevar
siempre puesto el casco de seguridad, ingresar el centro de trabajo minutos
antes del horario establecido, no usar celular durante la jornada laboral.
Estan normas pueden concientizar a los trabajadores a cumplir con los

objetivos de la organizacion y objetivos personales.
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Decidir adecuadamente: Tomar decisiones en un grupo puede llegar a ser
algo complejo o hasta en algunos casos generar discusiones, debates que
pueden dividir al grupo o hasta pueden generar un quiebre irreparable.
Cuando los miembros de una organizacion opinan o aportan sobre un
problema en comin para todos, la democracia normalmente prima en estos
casos, donde puede llegar a un consenso a través de la votacion. Pero el resto
de los miembros que no estén de acuerdo pueden generar ciertos problemas
siempre y cuando perciban que lo acordado no sera beneficioso para la

organizacion.

La Eficacia o la eficiencia: A veces en las organizaciones se preguntan que
es mas prioritario la eficacia de los grupos o la eficiencia dentro de los
grupos. Si quieren que los grupos sean eficientes se deben definir los
criterios grupales. Relacionando con la toma de decisiones, podemos indicar
que la toma de decisiones grupales es mas acertada que la toma de
decisiones individuales. Pero si relacionamos a la toma de decisiones con la
eficacia, podriamos decir que la rapidez en la toma de decisiones grupales
es inferior al individual.

Las decisiones individuales en este caso, las decisiones de los directivos,
siempre suelen imponerse a las decisiones grupales, asi que la eficacia
podemos relacionarlo con la rapidez a la toma de decisiones individuales de

los directivos y como eficiencia podemos indicar que las decisiones de los
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grupos son mas acertadas porque se genera un debate, se expone el problema

y se genera alternativas de solucién.

El comportamiento del grupo de trabajo incluye variables como la habilidad

de los miembros y el tamafio de grupo, el nivel de conflicto y las presiones internas

sobre los integrantes para conformar las normas de grupo. En los grupos de trabajo

no existe el aislamiento, son parte de una organizacion. Los componentes que

determinan la satisfaccion y desempefio del grupo son (donde se determina que las

condiciones externas que influyen en el grupo afectan su desempefio y satisfaccion

— ver figura 2):

Tarea de
grupo

Recursos del
miembro de
Condiciones grupo
.extemas Procesos de
Impuestas grupo
sobre el Esfructura de
arupo grupo

Figura 2. Comportamiento del grupo de trabajo
Fuente: propia

h

Desempefio
Y
Satisfaccion

- Las condiciones externas impuestas sobre el grupo: Para tratar este tema

debemos comprender que los grupos son un subconjunto de un sistema de

organizacion mas grande que cuenta con: Estratégia de la organizacion,

estructura de autoridad, regulaciones formales, recursos organizacionales,

evaluacion del desempefio, la cultura organizacional y el ambiente fisico.
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- Recursos de los miembros del grupo: El nivel de desempefio que obtenga
un grupo depende en gran medida de los recursos que aporten los miembros
del mismo, como: habilidades y caracteristicas de la personalidad.

- Estructura de grupo: Las organizaciones tienen una estructura que da
forma al comportamiento individual y hace posible explicar el desempefio
en grupo. Liderazgo formal, papeles, normas, estatus, tamafio, composicion
y cohesion.

- Procesos de grupo: Otro componente del comportamiento de grupo es el
proceso que esta dentro de los grupos. En los grupos el comportamiento de
cada integrante no es visible claramente, es por ello que existe una tendencia
de los individuos de disminuir sus esfuerzos.

- Tareas de grupo: El desempefio y la satisfaccion del integrante del grupo
también dependen de las tareas que el grupo esté realizando, su complejidad
y su interdependencia.

- Toma de decisiones en grupo: La toma de decisiones grupal es
ampliamente usado en las organizaciones donde se evaltan sus fortalezas y

debilidades.

1.2.10 Definicion de desempefio laboral

(Garcia, 2011) sefiala que el desempefio laboral se define como “Aquellas

acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes
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para los objetivos de la organizacion, y que pueden ser medidos en términos de

las competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa”.

(Garcia, 2011) explica que es necesario que los integrantes adquieran
conocimientos, sean motivados, asuman el liderazgo y que reciban alguna
contribucion como reconocimiento a las metas alcanzadas, por otro lado la
organizacion debe otorgar adecuadas condiciones laborales, un excelente clima
laboral, pero también se deben aplicar evaluaciones con la finalidad de conocer el

desempefio laboral, y realizar las correcciones necesarias de ser el caso.

Por esta razdn, la evaluacion del desempefio, es un proceso destinado a
determinar y comunicar a los empleados, la forma en que estan desempefiando su
trabajo y a elaborar planes de mejora. Cuando se realiza adecuadamente la
evaluacion de personal no solo hacen saber a los empleados cuél es su nivel de
cumplimiento, sino que influyen en su nivel futuro de esfuerzo y en el desempefio

correcto de sus tareas.

Segun (Chiavenato A. , 2002), para un buen desempefio de las labores que
realizan los trabajadores, deberia darse la satisfaccién laboral, insumo muy
importante para que los trabajadores se desempefien con eficacia. También indica
que existe una relacion entre el comportamiento grupal y lo que se espera del grupo

como pueden ser los resultados. El autor pone énfasis en la eficacia del trabajo
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grupal indicando que es muy necesario para el logro de los objetivos de la

organizacion.

(Parra Ospina, 2013) ... Stoner afirma que es “La manera como los
miembros de la organizacién trabajan eficazmente, para alcanzar metas

comunes, sujeto a las reglas bdsicas establecidas con anterioridad”.

1.2.11 La administracion del desempefio

Es definida como “El proceso mediante el cual la entidad asegura que el
empleado trabaja alineado con las metas de la organizacion, asi como las
practicas a través de las cuales el trabajo es definido y revisado, las capacidades
son desarrolladas y las recompensas son distribuidas en las organizaciones”.

(Donnelly, J, & Ivancevich, 1994)

- B

CONCEPTUALIZACION
. -

EVALUACION wih

DESARROLLO
. DMTNTSTRACTOI
DEL DESEMPENG

—_—
RETROALIMENTAC ION IMPLEMENTAC ION

V‘ ‘;

Figura 3. Etapas de la administracion del desempefio
Fuente: Donnelly, Gibson y Ivancevich (1994)
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La administracién del desempefio es un ciclo dindmico, que evoluciona
hacia la mejora de la organizacion como un ente integrado. Consta de etapas, las

cuales pueden ser observadas en la figura N° 03, el detalle es el siguiente:

a) Conceptualizacion:
Es la lera etapa donde la organizacion debe definir cémo llegar al
rendimiento optimo propuesto. Debe identificarse a donde se quiere llegar,
detallando de la mejor manera el desempefio adecuado en un grupo siendo
lo mas especifico posible. Ademas, es importante sefialar a los trabajadores
el desempefio de cada area de trabajo y de cdmo se integra en la
organizacion, posteriormente es posible definir los indicadores para medir
el desemperio, que seran usados en las mediciones de cada area y asi poder

monitorearlos.

b) Desarrollo: En esta etapa se realiza un analisis sobre el desempefio actual,
para lo cual debe existir sistemas que deben ser integrados, para que el
trabajo que se realice sea coordinado y eficiente y asi lograr un buen

desempefio.

¢) Implementacion: Se debe monitorear, las acciones de los equipos, luego
realizar entrenamientos a través de sesiones, revisiones que deben ser

periddicas, etc.
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d) Retroalimentacién: Desde el inicio, y durante el proceso, se debe aplicar
la retroalimentacion, con el objeto de reforzar los puntos flojos y mejorar el

desempefio del grupo y de la organizacion.

e) Evaluacion: Se deben usar medidas para determinar el desempefio y poder
monitorear indicadores especificos, en todas las areas y ademas conocer

coémo responde a los objetivos organizacionales.

1.2.12 Factores de motivacion y su relacion con el desempefio laboral

Se destacan los siguientes:

a) Relacionar las recompensas con el desempefio, individualizarlas, que sean
justas y valoradas, ello implica analizar el sistema de salarios y politicas de
ascensos que se tiene en una organizacion. Este sistema debe ser percibido
como justo por parte de los empleados para que se sientan satisfechos con
el mismo, no debe permitir ambigledades y debe estar acorde con sus
expectativas.

En las teorias de la motivacion se reconoce que los empleos no son
homogéneos, todos tienen diferentes necesidades, también difieren en
términos de actitudes, personalidades y otras importantes variables
individuales. Es preciso que los empleados perciban que las recompensas o

resultados son proporcionales a los insumos invertidos.
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(Rodriguez, 2001) manifiesta que “En el sistema de recompensa se debera
ponderar probablemente los insumos en diferentes formas para encontrar
las recompensas adecuadas para cada puesto de trabajo”. Se dice que el
incentivo mas poderoso que pueden utilizar los gerentes es el

reconocimiento personalizado e inmediato.

b) Se debe mencionar también al dinero (salario) que es un incentivo complejo,
uno de los motivos importantes por los cuales trabaja la mayoria de las
personas, que tiene significado distinto para las personas. Para el individuo
que esta en desventaja econdmica, significa preverse de alimento, abrigo,
etc., para el acaudalado, significa el poder y prestigio. Debido a este
significado, no puede suponerse que un aumento de dinero dara como
resultado mayor productividad y satisfaccion en el trabajo.

Al dinero se le considera como un reforzador universal, probablemente uno
de los pocos que tiene ese caracter de universalidad; con él se pueden
adquirir diversos tipos de refuerzos, se puede acumular previendo
necesidades futuras o usarse para producir mas dinero. La gente no trabaja
por el dinero en si mismo, que es un papel sin valor intrinseco; trabaja
porque el dinero es un medio para obtener cosas. Sin embargo, el dinero no
es la Unica fuente de motivacion en el trabajo.

Aunque en los Gltimos afios los beneficios cobraron mayor trascendencia,
para (Koontz & Weihrich, 1999), el salario basico sigue siendo el factor mas

importante de motivacion; ademas recomiendan que “Una compensacion
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inteligente deberia incluir salario fijo y variable, beneficios, buen

ambiente de trabajo y nombre y mistica de la empresa”.

Debe considerarse también como factor de motivacion la capacitacion del
personal, el mejorar la calidad de los productos y servicios e incrementar la
productividad para que la organizacién siga siendo competitiva es uno de
los objetivos a alcanzar por las empresas. Debe basarse en el analisis de
necesidades que parta de una comparacion del desempefio y la conducta
actual con la conducta y desempefio que se desean. El entrenamiento
implica la transmisién de conocimientos especificos relativos al trabajo,
actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente, y
desarrollo de habilidades.

Esta repercute en el individuo de diferentes maneras: Eleva su nivel de vida
ya que puede mejorar sus ingresos, por medio de esto tiene la oportunidad
de lograr una mejor plaza de trabajo y aspirar a un mejor salario. También
eleva su productividad: Esto se logra cuando el beneficio es para ambos; es
decir, empresa y empleado. Las actividades de capacitacién de desarrollo
no solo deberian aplicarse a los empleados nuevos sino también a los

trabajadores con experiencia.

d) Se considera también que aumenta la motivacion el alentar la participacion,

colaboracion y la interaccion social (relaciones interpersonales). Los

beneficios motivacionales derivados de la sincera participacion del
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empleado son sin duda muy altos. El buen trato con los semejantes,
respetando las opiniones de los subordinados. Asi el problema de la
convivencia se reduce a los términos del respeto reciproco que es uno de los

engranajes esenciales de las relaciones humanas.

e) También el proporcionar las condiciones fisicas, ambientales, materias
primas, las instalaciones y el ambiente general de una organizacion pueden
influir grandemente en la actitud y energia de los empleados. El lugar de
trabajo debe ser un sitio comodo, acogedor, donde las personas deseen pasar

tiempo en vez de huir.

1.2.13 Definicidn de evaluacién del desempefio laboral

La evaluacion del desempefio no es un fin en si mismo, sino un instrumento,
una herramienta para mejorar los resultados de los recursos humanos de la empresa.
Los superiores jerarquicos estan siempre observando la forma en que los empleados
desempefian sus tareas y se estan formando impresiones acerca de su valor relativo

para la organizacion.

Existen diferentes disefios para evaluar a los trabajadores de una

organizacion, los disefios para las empresas grandes son mejor estructurados y mas
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estandarizados, pero para las organizaciones medianas o pequefias no se han

desarrollado mecanismos de evaluacién adecuada.

Para la evaluacion de desempefio en una organizacion, grande o mediana
siempre se debe considerar en generar valor y que sea objetiva, con el trabajo que
realiza los integrantes de una organizacién. También se puede considerar los hechos
anteriores y lo que el trabajador podra realizar en el futuro y con esto entregarlo a

los objetivos de la organizacion y dejar de lado los individuales.

Muchos son los autores que plantean su concepcion acerca de lo que
significa la evaluacion del desempefio; a continuacion, se destacan los siguientes:
(Madeon, 2013)

- Byars y Rue (1996) indican que la evaluacion del desempefio “Es un
proceso destinado a determinar y comunicar a los empleados la forma en
gue estan desempefiando su trabajo y, en principio a elaborar planes de
mejora”.

- Chiavenato (1995) la define como “Un sistema de apreciacion del
desemperio del individuo en el cargo y de su potencial de desarrollo”.

- Harper y Lynch (1992) plantean que es “Una técnica o procedimiento que
pretende apreciar, de la forma mas sistematica y objetiva posible, el
rendimiento de los empleados de una organizacion. Esta evaluacion se
realiza en base a los objetivos planteados, las responsabilidades asumidas

y las caracteristicas personales”.
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(Ramos Villagrasa, 2015) Menciona que cuando se evalla el rendimiento
laboral se han de tener en cuenta criterios para evaluar el resultado del trabajo o
cdmo se hace ese trabajo. Cada organizacion debe definir que es relevante para ellos
teniendo en cuenta el desempefio de la tarea, el contextual o comportamientos

contraproducentes.

1.2.14 ¢Para que sirve la evaluacion del desempeiio? (Agora, 2007)

La valoracion del desempefio es una herramienta al servicio de los sistemas
de gestion de recursos humanos. Los resultados de la evaluacion se pueden utilizar
para desarrollar o mejorar otros programas, por ejemplo, sirve para disefiar un plan

de formacion ajustado a las necesidades reales de los trabajadores.

La evaluacion del desempefio sirve para:

- Gestionar al personal de forma mas justa.

- Comprobar la eficacia de los procesos de seleccion de personal.

- Definir criterios retributivos segun los diferentes rendimientos individuales
y el logro de los objetivos.

- Evaluar la eficacia de los programas de formacion.

- Detectar las necesidades y planificar la formacion.
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- La evaluacion pone de relieve que aspectos deben ser mejorados y quienes
deben formarse.

- Promocionar a las personas a otros puestos.

- Mejorar la comunicacion interna, también nos proporciona datos sobre el
clima laboral.

- Mejorar el ajuste entre la persona y el puesto.

- Detectar el potencial de los trabajadores para establecer planes de desarrollo
profesional.

- Para establecer los objetivos individuales y revisar el cumplimiento de los

objetivos anteriores.

a) Utilidad para la organizacion: La evaluacion del desempefio le sirve a la
organizacion para:

- Involucrar a las personas con los resultados, haciéndoles ver como afecta su
rendimiento a los resultados de la organizacion y las consecuencias que tiene
el logro o no de esos objetivos.

- Informar a las personas de como lo estan haciendo.

- Reforzar comportamientos adecuados.

- Informar a los trabajadores de las expectativas que tiene la organizacion con
respecto a su rendimiento.

- ldentificar las causas del bajo rendimiento.

- Mejorar la comunicacion entre responsables y trabajadores.

- Establecer compromisos de mejora.
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- Construir un estilo de gestion que haga prevalecer los valores de la

organizacion.

b) Utilidad para los trabajadores: La evaluacion del desempefio les sirve a
los trabajadores para:
- ldentificar los criterios y las prioridades por los cuales va a ser valorada su
actividad laboral.
- Identificar sus puntos fuertes y débiles.
- Obtener ayuda en el proceso de mejora.
- Mejorar la comunicacion con su responsable inmediato.
- Obtener reconocimiento por sus esfuerzos.
Para el presente trabajo de investigacion, por tanto, se entenderd como
desempefio laboral, el nivel de eficiencia y eficacia que considera el trabajador que
caracteriza el desarrollo de las funciones encargadas por la entidad, afines a su

puesto de trabajo.

1.3 MUNICIPALIDAD DISTRITAL ALTO DE LA ALIANZA

1.3.1 Datos generales
Alto Alianza es el tercer distrito con mayor poblacion en la provincia de Tacha, esta

ubicado en el extremo sur del pais y extremo norte de la provincia de Tacna.
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Fue creado el 09 de mayo del afio 1984 con la Ley 23828, posteriormente el 02 de
febrero del afio 2001 se modificaron sus limites, se aprobo a través de la ley N°
27415. Actualmente limita por el lado Oeste con la ciudad de Tacna, por el Este
con el Distrito de Ciudad Nueva, por el Norte con el Distrito de Inclan que esta
ubicado en la Provincia de Tacna y por el Sur con la ciudad de Tacna. El &rea total

del distrito es de 371.4km?2.

ALTODELA
ALIANZA
CHUDAD
NUEVA
INCLAN ’
7
./

CONONEL
GREGORIO
ALBARRACIN L

Figura 4. Ubicacion Geogréfica del distrito
Fuente: Plan Estratégico Institucional 2011 - 2014

Entre las principales festividades tenemos los carnavales que se celebran en
marzo denominada Gran Nueva Alianza, asi mismo celebran el afio nuevo Aymara
conocido por los pobladores como Machak Marca, también en mayo celebran las
Fiestas de las Cruces y agosto mes con mucha actividad la Santa Virgen de

Copabana considerado como la patrona del distrito Alto Alianza.
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Existe un porcentaje mayoritario de la poblacion que proviene del
departamento de Puno y zona alto andina de la Region Tacna y una de las
actividades principales esté relacionado al comercio en menor escala.

De toda la superficie del distrito representa el 2.76% de todo el
departamento de Tacna, pero tiene una de las densidades poblacionales mas altas
de la region Tacna con 91.2 habitantes por Km? la vegetacion es muy escasa cuyos

relieves son onduladas moderadamente.

En el 2014 fue elegido alcalde el sefior alcalde Jesus Chambilla Gutiérrez
para el periodo 2015 - 2018. La Temperatura oscila entre maximo y minimo en

23.70° y 13.90° centigrados.

1.3.2 Plan Estratégico Institucional - PEI

Todas las entidades publicas, sus objetivos y acciones estratégicas deben
estar enmarcados en el Plan Estratégico Institucional, la M.D. Alto de la Alianza
actualmente tiene un PEI 2011 — 2014, aprobado en el afio 2011, y se tiene la Vision

y Misidn Institucional:

VISION

“La Municipalidad Distrital Alto de la Alianza es un gobierno
competitivo, moderno, participativo, transparente y promotor del
desarrollo concertado, contribuye al mejoramiento sostenido e
integral de la calidad de vida de sus pobladores, brindando oportunos
servicios de calidad, mediante procedimientos administrativos eficaces
y simplificados, con personal capacitado e identificado con el distrito”.
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MISION

“Brindar servicios publicos de calidad, liderando el desarrollo,
en actitud permanente por ofrecer mejores condiciones de
vida a la poblacion”.

1.3.3 Ejesy objetivos estratégicos

- Planificary regular el ordenamiento urbano y territorial.

- Actualizar el catastro urbano y margesi.

- Garantizar la seguridad ciudadana en el distrito.

- Sensibilizar ala poblacién en prevencién de desastres naturales.

- Lograr la concordancia entre el trabajo de las unidades orgdnicas y las politicas y planes institucionales.
- Disponer de una estructura organica dinamica y funcional.

- Contar con documentos de gestion articulados a los Planes de Desarrollo Institucional.

- Contar con un sistema informatico integral que dinamice y simplifique los procesos administrativos.

- Contar con personal calificado para el desarrollo institucional.

- Sustentarla gestion municipal en la productividad de los trabajadores.
- Instituir entre el personal municipal el trabajo en equipo.

- Fortalecer el recurso humano a través de capacitaciones permanentes.

- Promover el desarrollo econémico del distrito.

- Lograr que los contribuyentes cumplan con sus obligaciones tributarias.
- Mejorary crear nuevos servicios municipales.

- Racionalizar el gasto en concomitancia con la normatividad vigente.

- Velar por la rentabilidad de las unidades autogestionarias.

- Promover el desarrollo autogestionario de |as organizaciones.

- Cimentar la participacion ciudadana como soporte del desarrollo distrital.
- Contar con espacios de concertacion ciudadana.
- Promover mecanismos de vigilancia y control ciudadanos.

1.3.4 Diagnostico situacional

Para el afio 2015, el Plan Estratégico Institucional aprobado en el afio 2011
con un periodo de vigencia de 4 afios, aln sigue vigente. En el siguiente cuadro se

muestra el analisis FODA de la Municipalidad:



Tabla 1
Diagnostico situacional

- 58 -

- CONTEXTO EXTERIOR CONTEXTO INTERIOR
QOportunidades Amenazas Fortalezas Debilidades
Actualizacion de Plan de Limitados recursos
Oferta de capacitaciones _._[Desarrollo Concertado del .
1 . Desempleo de la poblacion . : financieros por |a fuente 09
para &l personal municipal. Diistrito Alto de la Alianza
y 08 (RDR).
al 2021.
Implementacidn con
da i d
Informacidn actualizada |Ocupacidn de terrenos o irlr:f?jmr;;:;:::ﬂﬁ?;n:m Insuficiente
3 |=n tiempo real (Internet) de|de vias de propiedad en la S Central sade:s implementacidn de
los diferentes entes del municipal del comercio . ¥ politicas de ordenamiento
. |Municipales, con L
estado informal i territorial
infraestructuras
tecnoldgica modema.
Disposicién de la Freemncin y poder de )
. . . convocatoria de la Insuficiente
poblacidn a canalizar sus | Cultura paternalista de los L X .
3 . Municipalidad en implementacidn de
demandas sociales de pobladores o . . i
. organizaciones sociales de |politicas de Sansamiento
manera civilizada.
base
Disposicidn autoridades de
la plfﬂl{:la Nac.u:malll:lal B Tend.ancla de Disminucidn Desa de la poblacién a
Perd para la coordinacion |del ingreso por Fuente de .
4 . . = Terminal terrestre las Ordenanzas
de los frabajos en materia |financiamiento: Canon Municipales
de seguridad civdadana y |Sobre Canon y Regalias, .
transportes.
metodologia participativa .
Posibl ricinacian d : . Desacato de la poblacidn a
D,E'I = pa .|u:||:|a-:,||:?n = Crecimiento poblacional y =nia prn-.g.ramacmn ¥ contribucion en: limpieza
5 |artistas a nivel nacional & ; o f formulacidn de los i i
i Migracidn explosiva publica, serenazgo,
Internacional |presupusstos .
. arbitrios.
Institucionales
6 Programa de Implementacidn satelital
Modernizacion Municipal del catastro urbano.
Implementacidn biblioteca
T miunicipal virtual.

Fuente: Plan Estratégico Institucional 2011 — 2014

1.3.5 Estructura organizacional

Se presenta a continuacion la estructura organica de la entidad, aprobado en

el afio 2011, para el afio 2015 aln sigue vigente.
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CONCEIO COMISION
MUNICIPAL DE REGIDORES
CONCEX0 DE
I T ‘“:‘1)—_ COORDINACION
ORGAND PROCURADURIA R AR,
DE CONTROL PUBLICA COMITE DIST.
INTERNO MUNICIPAL DEFENSA CIVIL
COMITE DIST. SE6.
S CIUDADANA
COMITE VASO DE
SUB GERENCIA A
DE SECRETARIA i LECHE
GENERAL E IMAGEN
GERENCIA l JUNTA DE DELEGADOS
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2 | Gerenciape | GERENCIA DE |
GERENCIA DE ASESORIA PLANEAMIENTO Y
ADMINISTRACION JURIDICA PRESUPUESTO
5UB GERENCIA cuB GERENCls || SUBGERENCIA | | SUBGERENCIA | | SUB GERENCIA SUBGERENCIA | SUBGERENCIADE  SUB GERENCIA
JoN DEC DE DE TECNOLOGIAS DE PLANEAMIENTO | PROGRAMACION ~ DE SUPERVISION Y
TRIBUTARIA Y TESORERIA ABASTECIMIENTO DELA Y 0 LIQUIDACION DE
INFORMACION OBRAS
B i =
GERENCIA DE GERENCIADE |
DESARROLLO
ECONOMICO ¥ UREAND
SOCIAL —
SEGURIDAD PARQUE
CIUDADANA L& FAMILIA
[ |
SUBGERENCI | | SUB GERENCIA SUB GERENCIA [ | I ]
DEDESARROLLO DE DESARROLLO DE GESTION SUB GERENCIA SUB GERENCIA
SUB GERENCIA
SOCIAL ECONOMICO AMBIENTAL DE PLANEAMIENTO  DE FORMULACION | SUESERENCAA | oe giecucion
DE PROYECTOS DE DBRAS
INVERSION
SERVICIOS TERMINAL
el ¥ EQUIPO TERRESTRE
MECANICO (]

Figura 5. Estructura Organica
Fuente: Plan Estratégico Institucional 2011 - 2014
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CAPITULO 11
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

2.1  HIPOTESIS DE INVESTIGACION

2.1.1 Hipotesis general

Existe una influencia significativa del nivel de trabajo en equipo sobre el

desempetio laboral en la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna.

2.1.2 Hipotesis especificas

a) Existe una influencia significativa del nivel de comunicacion sobre el
desempetio laboral en la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de
Tacna.

b) Existe una influencia significativa del nivel de innovacion sobre el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de
Tacna.

c) Existe una influencia significativa del nivel de participacion sobre el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de

Tacna.
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d) Existe una influencia significativa del nivel de cooperacion sobre el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de
Tacna.

e) Existe una influencia significativa del nivel de espiritu de equipo sobre el
desempetio laboral en la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de

Tacna.

2.2 TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

2.2.1 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es aplicada (puesto que se han aplicado enfoques
teoricos ya existentes), siendo el nivel de investigacion descriptivo y correlacional
(puesto que se ha descrito el comportamiento de las variables analizadas para luego

correlacionarlas).

2.2.2 Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental (puesto que se han
efectuado recomendaciones de mejora institucional), cuya recoleccion de
informacion fue de corte transversal (implica que los datos se recabaron en un

momento del tiempo).
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2.3 POBLACION Y MUESTRA
2.3.1 Poblacion

La poblacién universo, son los trabajadores que laboran en cada una de las
areas de la M.D. Alto de Alianza en la ciudad de Tacna (plazas presupuestadas),

por tanto, fueron 115 personas.

2.3.2 Muestra
El tamafio de muestra se determind aplicando los criterios que a

continuacioén se detalla:

- Nivel de confiabilidad 95% (Z = 1.96).

- Margen de error + 5% (e).

- Probabilidad de ocurrencia del fendmeno 50% (P).

- Tamafio de la poblacién de 115 (N).

N zy, P(1-FP)

(N-1e? + z_.P(1-P)

n=(115*1,96>*0,5*0,5) / (114 * 0,05% + 1,962 * 0,5 * 0,5) = 88
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Aplicando la secuencia de la formula, nos da como resultado una muestra de 88
trabajadores ediles, para ser encuestados, aplicando el sistema aleatorio simple y

proporcional a las areas de trabajo.

Tabla 2
Segun organigrama: distribucion de los trabajadores

GERENCIA/ SUBGERENCIA N° PERSONAL

Organo de Direccion y Asesoramiento (Gerencia Municipal,
Gerencia de Planeamiento y Presupuesto, Gerencia de
Asesoria Juridica, Subgerencia de Supenision y Liquidacion de 25
Obras, Subgerencia de Secretaria General e Imagen
Institucional, Subgerencia de Administracién Tributaria)

Organo de Apoyo (Gerencia de Administracién) 21

Organos de Linea (Gerencia de Desarrollo Econémico vy
Social, Gerencia de Desarrollo Urbano)

TOTAL 83

Fuente: Gerencia de Administracion de la M.D. Alto de la Alianza. Periodo 2015

42

24  VARIABLES E INDICADORES

En la siguiente tabla se presente la relacion de las variables analizadas y sus

respectivos indicadores, se tiene:



-64 -

TABLA 3
Variables e Indicadores
VARIABLE INDICADOR UNIDAD/CATEGORIA

Independiente: - Nivel de comunicacion. Alto, regular y bajo
Trabajo en equipo - Nivel de innovacion. Alto, regular y bajo
- Nivel de participacion Alto, regular y bajo
- Nivel de cooperacion. Alto, regular y bajo
- Nivel de espiritu de equipo. Alto, regular y bajo
Dependiente: - Satisfaccion del usuario. Alto, regular y bajo
Desempeno laboral - Labor en el &rea. Alto, regular y bajo
- Logros laborales. Alto, regular y bajo
- Crecimiento personal. Alto, regular y bajo

FUENTE: Propia

25 INSTRUMENTOS Y FUENTES DE LA RECOLECCION DE DATOS

Los instrumentos fueron contextualizados por el investigador, en base a la
revision bibliografica y a la coordinacion con el asesor; su nivel de confiabilidad
fue determinada a través del estadistico Alpha de Cronbach. Se utilizaron dos
instrumentos:

- Un cuestionario para determinar el nivel de trabajo en equipo que
caracteriza de la entidad.
- Un cuestionario de autoevaluacion para determinar el nivel de desempefio

laboral que caracteriza al personal edil.

Las fuentes de informacion fueron primarias, proporcionados por el

personal de la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna. El marco
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tedrico desarrollado, implico fuentes secundarias, tanto escritas como de medios

electrénicos.

26 PROCESAMIENTO Y TECNICAS DE ANALISIS DE DATOS

Para procesar la informacion, se utilizd un equipo informético y para la
tabulacion de informacion, presentacion de cuadros y graficos se uso el programa
Statistical Package for the Social Science - SPSS vers. 20.00.

Para el analisis se aplico la prueba de Chi-cuadrado, la media aritmética y
desviacion estandar (Estadistica descriptiva), ademéas de la prueba t de student,

finalmente las tablas de frecuencia, los graficos lineales.
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CAPITULO Il

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

3.1 CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS Y ESCALA DE

VALORACION

El estadistico Alpha de Cronbach oscila entre 0 y 1, mientras mas cercano a
1 implica que el instrumento es mas confiable (dispersion de las respuestas es mas
baja). Para analizar las respuestas obtenidas, se utilizé la escala de Likert (valores
de 1 = Muy en desacuerdo con lo afirmado, hasta 5 = Muy de acuerdo con lo
afirmado), lo cual permitié proponer una Escala de Valoracion para el andlisis

global del comportamiento de las variables analizadas.

En la siguiente tabla se precisa la relacion de cada item con su respectivo

indicador, de ambas variables, se tiene:

Tabla4
Indicador — Items: Trabajo en equipo
VARIABLE INDICADORES ITEMS
Nivel de comunicaciéon 01, 02, 03, 04, 05
Nivel de innovacion 06, 07, 08
TRABAJO EN EQUIPO Nivel de participacién 09, 10, 11, 12, 13
Nivel de cooperacion 14, 15, 16, 17
Nivel de espiritu de equipo 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25

Fuente: Cuestionario de “Trabajo en equipo”
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Tabla5
Indicador — Items: Desempefio laboral
VARIABLE INDICADORES iTEMS
Satisfaccion del usuario 01, 02, 03, 04
DESEMPENO Labor en el 4rea 05, 06, 07, 08
LABORAL Logros laborales 09, 10, 11
Crecimiento personal 12, 13, 14, 15

FUENTE: Cuestionario de “Desempefio laboral”

El instrumento aplicado para analizar la variable “Trabajo en equipo” ha

considerado 25 items; por lo tanto, en base a la escala de Likert sus valores extremos

oscilan entre 25 y 125 puntos. De forma similar, para el anélisis de la variable

“Desempefio laboral” se ha considerado 15 items, por lo tanto, sus valores extremos

oscilan entre 15 y 75 puntos; se tiene:

Tabla 6
Escala de valoracion: Trabajo en equipo

ESCALA INTERVALO
Nivel de trabajo en equipo muy inadecuado 25 -44
Nivel de trabajo en equipo inadecuado 45 - 64
Nivel de trabajo en equipo regular 65 -84
Nivel de trabajo en equipo adecuado 85-104
Nivel de trabajo en equipo muy adecuado 105 -125

FUENTE: Cuestionario de “Trabajo en equipo”
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Tabla 7
Escala de valoracion: Desempefio Laboral
ESCALA INTERVALO

Nivel de desemperio laboral muy inadecuado 15 -26
Nivel de desemperio laboral inadecuado 27 - 38
Nivel de desemperio laboral regular 39 -50
Nivel de desempefio laboral adecuado 51 -62
Nivel de desemperio laboral muy adecuado 63 -75

Fuente: Cuestionario de “Desempeifio laboral”

El reporte del SPSS 20,0 sobre la confiabilidad de los instrumentos es el

siguiente:
Tabla 8
Alpha de cronbach: Trabajo en equipo
Alfa de N de
Cronbach | elementos
835 25

FUENTE: Reporte del SPSS 20,0

Tabla 9
Alpha de cronbach: Desempefio laboral
Alfa de N de
Cronbach | elementos
,866 15

Fuente: Reporte del SPSS 20,0

Con respecto al instrumento denominado “Trabajo en equipo” se obtuvo un
valor de 0,835 que representa que su fiabilidad es adecuada; y sobre el instrumento
“Desempefio laboral” el valor obtenido fue de 0,866 que refleja que su fiabilidad

también es adecuada.
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RESULTADOS: TRABAJO EN EQUIPO

3.1.1 Anélisis por indicador de la variable
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Tabla 10
Indicador 01: nivel de comunicacion
N Media Desv. tip.
Nivel de comunicacion 88 3,1818 /45550
Preguntas Media Desv. tip.
Considero que puedo expresar libremente mi opinion. 2,93 ,691
Logro expresar claramente mis ideas en mi entorno laboral. 3,17 ,985
Considero que logro escuchar adecuadamente a los demas. 3,13 ,755
Soy flexible cuando se dan propuestas mejores a mis
. 3,80 912
ideas.
Busco esforzarme por entender el comportamiento de los demas. 2,89 ,765
Gerencia Estadistico
Media 2 8880
Intervalo de confianza para la media al ~ Limite inferior 27817
) ) 3 95% Limite superior 3.0143
Organa de Direccién y Media recortada al 5% 2.8778
Asesoramiento
Mediana 2.8000
Varianza 094
Desv. tip ,30594
Media 3.6381
Intervalo de confianza para la mediaal  Limite inferior 3.5443
. i 95% Limite superior 37319
Nivel de Organo de APoyo  eqia recortada al 5% 36423
comunicacion Mediana 3.6000
Varianza 042
Desv. tip 20610
Media 3.1286
Intervalo de confianza para la mediaal ~ Limite inferior 2.9883
A 95% Limite superior 3.2688
QOrgano de Linea
Media recortada al 5% 31317
Mediana 3.0000
Varianza 203
Desv. tip ,45009

Fuente: Cuestionario de “Trabajo en equipo”
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FIGURA 6. Indicador 01: nivel de comunicacion
Fuente: Cuestionario de “Trabajo en equipo”
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ANALISIS

Los resultados obtenidos se relacionan con el indicador denominado “Nivel
de comunicacion” que implica la interaccion que caracteriza al personal de la
entidad; se obtuvo un valor medio de 3,18 y una desviacion tipica de 0,456 que
refleja que los trabajadores de la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de
Tacna consideran que existe un nivel regular de comunicacion dentro y entre las

areas.

Al analizar por pregunta, se encontro que el aspecto mas destacado fue: El
personal considera que se caracteriza por ser flexible ante el hecho de aceptar ideas
mejoras que las propias; siendo los aspectos a reforzar: El buscar esforzarme mucho
mas por entender a los compafieros de trabajo, y el lograr expresar libremente su
opinion en la institucion. Al analizar por area de trabajo, es el personal del Organo
de Apoyo los que presentan mejores resultados medios respecto al presente

indicador.
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Tabla 11
Indicador 02: nivel de innovacion
N Media Desv. tip.
Nivel de innovacion 88 3,2879 | 51586
Preguntas Media Desv. tip.
Con frecuencia busco capacitarme para mejorar mi desempefio. 3,42 ,656
Considero que prioriza mantener una posicion
. . . 3,50 788
de mentalidad abierta a nuevas ideas.
Busco investigar sobre el buen desempefio en areas similares y
. . 2,94 ,927
busco adecuarlas a mi realidad.
|Gerencia Estadistico
Media 3.1600
Intervalo de confianza para la media al  Limite inferior 29732
) _ ) 95% Limite superior 3.3468
Organo de Direccion y Media recortada al 5% 31593
Asesaramiento
Mediana 3.3333
Varianza 205
Desv. tip. 45256
Media 3.3492
Intervalo de confianza para la media al ~ Limite inferior 3.1321
NiVEI de . 95% Limite superiar 35663
. ., Orga no de Apoyo Media recortada al 5% 3.3510
Innovacion Mediana 33333
Varianza 228
Desv. tip. 47698
Media 3.3333
Intervalo de confianza para la media al ~ Limite inferior 3.1571
95% Limite superiar 35096
Organo de Linea Media recortada al 5% 3.3051
Mediana 3.3333
Varianza 320
Desv. tip. 56549

Fuente: Cuestionario de “Trabajo en equipo’
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Figura 7. Indicador 02: nivel de innovacion
Fuente: Cuestionario de “Trabajo en equipo”
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ANALISIS

Los resultados obtenidos se relacionan con el indicador denominado “Nivel
de innovacion” que implica el buscar implementar nuevas iniciativas que
caracteriza al personal de la entidad; se obtuvo un valor medio de 3,29 y una
desviacion tipica de 0,516 que refleja que los trabajadores de la Municipalidad
Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna consideran que existe un nivel regular de

busqueda de nuevas formas de desarrollar sus funciones.

Al analizar por pregunta, se encontrd que el aspecto mas destacado fue: Que
el personal considera que busca desarrollar una mentalidad abierta a nuevas ideas;
siendo los aspectos a reforzar: El buscar y entender como funcionan otras areas
similares que permita mejorar mi desempefio. Al analizar por area de trabajo, es el
personal del Organo de Apoyo los que presentan mejores resultados medios

respecto al presente indicador.
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Tabla 12
Indicador n° 03: nivel de participacion
N Media Desuv. tip.
Nivel de participacion 88 3,6386 | 45573
Preguntas Media | Desv. tip.
Me resulta sencillo compartir con los demas en reuniones de trabajo y extra-laborales. 3,48 1,104
Busco participar de forma activa en las actividades donde mi area esta involucrada. 3,50 ,922
Logro manifestar sin dificultad mis ideas en las reuniones. 4,05 843
Me comprometo de forma plena con las tareas encargadas. 3,85 ,865
Impulso a otras personas a participar. 3,32 ,617
|Gerencia Estadistico
Media 3.3840
Intervalo de confianza para la mediaal ~ Limite inferior 3.2432
. ) 5 95% Limite superior 3.5248
Organo de. Direccion y Media recortada al 5% 3.3711
Asesoramiento
Mediana 3.2000
Varianza 116
Desv. tip. 34117
Media 3.8571
Intervalo de confianza para la media al ~ Limite inferior 3.6770
Nivel de . 95%. Limite superior 4.0373
o ., Organo de Apoyo Media recortada al 5% 3.8524
participacion Mediana 3.8000
Varianza 157
Desv. tip. ,39569
Media 3.6810
Intervalo de confianza para la mediaal  Limite inferior 3.5314
95% Limite superior 3.8305
Organo de Linsa Media recortada al 5% 3.6952
Mediana 3.8000
Varianza ,230
Desv. tip. 47996

Fuente: Cuestionario de “Trabajo en equipo”
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Figura 8. Indicador 03: nivel de participacion
Fuente: Cuestionario de “Trabajo en equipo”
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ANALISIS

Los resultados obtenidos se relacionan con el indicador denominado “Nivel
de participacion” que implica la percepcion del personal de ser tomado en cuenta
en las decisiones; se obtuvo un valor medio de 3,64 y una desviacion tipica de 0,456
que refleja que los trabajadores de la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza”
de Tacna consideran que existe un nivel adecuado de participacion en algunas

decisiones de su area y de la entidad.

Al analizar por pregunta, se encontrd que el aspecto mas destacado fue: Que
el personal considera que logra manifestar sus puntos de vista en las reuniones de
trabajo; siendo los aspectos a reforzar: El impulsar a los comparieros de trabajo a
participar, y el poder compartir en la reuniones extra-laborales. Al analizar por area
de trabajo, es el personal del Organo de Apoyo los que presentan mejores resultados

medios respecto al presente indicador.
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Tabla n® 13
Indicador n° 04: nivel de cooperacion
N Media Desuv. tip.
Nivel de cooperacion 88 3,5483 47170
Preguntas Media Desv. tip.
Me interesa |lo que |les pasa a otras personas. 3,48 ,830
Ayudo a mis companeros cuando es necesario. 3,48 ,959
Los nuevos compafieros, por mi parte, son bien aceptados e
. 3,55 946
integrados.
Aprendo de los demas. 3,69 835
|Gerencia Estadistico
Media 3.5600
Intervalo de confianza para la mediaal ~ Limite inferior 3.4226
. 95% Limite superior 3.6974
Organo de Direccion y . ia rocortada al 5% 3.5558
Asesoramiento
Mediana 3.5000
Varianza J111
Desv. tip. ,33292
Media 3.8333
Intervalo de confianza para la mediaal  Limite inferior 3.6076
. 95% Limite superior 4.0590
Nivel de . _ P
.y Organo de Apoyo Media recortada al 5% 3.8287
cooperacion Mediana 3.7500
Varianza ,246
Desv. tip. 49582
Media 3.3988
Intervalo de confianza para la mediaal ~ Limite inferior 3.2517
95% Limite superior 3.5459
Organo de Linea Media recortada al 5% 3.3737
Mediana 3.2500
Varianza ,223
Desv. tip. 47198

Fuente: Cuestionario de “Trabajo en equipo”
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ANALISIS

Los resultados obtenidos se relacionan con el indicador denominado “Nivel
de cooperacion” que implica el comparfierismo que caracteriza al personal de la
entidad; se obtuvo un valor medio de 3,55 y una desviacién tipica de 0,472 que
refleja que los trabajadores de la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de
Tacna consideran que existe un nivel regular de cooperacion en el desarrollo de las

tareas encargadas.

Al analizar por pregunta, se encontrd que el aspecto mas destacado fue: Que
el personal considera que logra aprender de los demas; siendo los aspectos a
reforzar: El interesarse mas por los compafieros de trabajo, y el ayudar mas a los
demas en sus labores. Al analizar por area de trabajo, es el personal del Organo de

Apoyo los que presentan mejores resultados medios respecto al presente indicador.
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Tabla 14
Indicador 05: nivel de espiritu de equipo
N Media Desuv. tip.
Nivel de espiritu de equipo 88 3,4489 | 45043
Preguntas Media Desv. tip.
Actué segun los intereses del drea de trabajo y de la entidad. 3,64 J76
Uso el trato directo para resolver los problemas. 3,45 909
Confia en los demas. 3,42 1,003
Antepongo las necesidades de la entidad a mis necesidades personales. 3,32 838
Comparto el liderazgo con el grupo. 3,49 ,844
Sé muy bien cual es mi rol en el area de trabajo y de la entidad. 3,35 ,803
Estoy totalmente comprometido con la mision de la
i 3,82 720
entidad.
Comparto plenamente los éxitos como los problemas del area de trabajo y 310 879
de |a entidad. ' ’
|Gerencia Estadistico
Media 3.1400
Intervalo de confianza para la mediaal ~ Limite inferior 2.9857
) o 95% Limite superior 3.2043
g’gam de Direccion Yy gia recortada al 5% 3.1583
sesoramiento
Mediana 3.2500
Varianza ,140
Desv. tip. ,37382
Media 3.5080
Intervalo de confianza para la media al ~ Limite inferior 3.3229
. ;. 95% Limite superior 3.6890
NIVEI de esplntu Organo de Apoyo Media recortada al 5% 3.5139
de equipo Mediana 3,5000
Varianza 162
Desv. tip. 4021
Media 3.6042
Intervalo de confianza para la media al ~ Limite inferior 3.4639
95% Limite superior 3.7445
Organo de Linea  Media recortada al 5% 3.6008
Mediana 3.7500
Varianza ,203
Desv. tip. 4502

Fuente: Cuestionario de “Trabajo en equipo”



407

3,89

364 —

349

Media

B 1 , I , I
Organo de Direccion y Organo de Apoyo Organo de Linea
Azesoramiento

Gerencia
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Fuente: Cuestionario de “Trabajo en equipo”
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ANALISIS

Los resultados obtenidos se relacionan con el indicador denominado “Nivel
de espiritu de equipo” que implica la percepcion del personal de que el trabajo se
desarrolla de forma armoniosa y conjunta; se obtuvo un valor medio de 3,45 y una
desviacion tipica de 0,459 que refleja que los trabajadores de la Municipalidad
Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna consideran que existe un nivel regular de

espiritu de equipo en la entidad.

Al analizar por pregunta, se encontrd que el aspecto méas destacado fue: Que
el personal considera que se encuentra comprometido con la misién de la entidad;
siendo los aspectos a reforzar: EI compartir mas los problemas y momentos
agradables que se dan en el area de trabajo, y el anteponer mas las necesidades de
la entidad sobre las personales. Al analizar por area de trabajo, es el personal del
Organo de Linea los que presentan mejores resultados medios respecto al presente

indicador.



3.1.2 Anélisis general de la variable
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Tabla 15
Variable: trabajo en equipo
N Media Desv. tip.
Trabajo en equipo 88 85,75 6,915
Gerencia Total
Organo de Organo de Organo de
Direccién y Apoyo Linea
Asesoramiento
Regular 21 1 17 39
Trabajo en equipo
Adecuado 4 20 25 49
25 21 42 88
|Gerencia Estadistico
Media 80.20
Intervalo de confianza para la mediaal ~ Limite inferior 78.36
. 95% Limite superior 82.04
Organo de Direcciény 1 o recortada al 5% 80.17
Asesoramiento
Mediana 80.00
Varianza 19,917
Desv. tip. 4,483
Media 90.90
Intervalo de confianza para la mediaal ~ Limite inferior 88.66
. 95% Limite superior 93.15
Trabajo en . _ P
. Organo de Apoyo Media recortada al 5% 90,72
equipo Mediana 90,00
Varianza 24,390
Desv. tip. 4.939
Media 86.48
Intervale de confianza para la mediaal  Limite inferior 84.39
95% Limite superior 88.57
Organo de Linea Media recortada al 5% 86,60
Mediana 86,50
Varianza 44.987
Desv. tip. 6.707

Fuente: Cuestionario de “Trabajo en equipo”
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ANALISIS

Después de analizar el comportamiento de cada uno de los indicadores de
la variable independiente, se procede a efectuar un analisis general, de donde el
valor medio global fue de 85,75 y una desviacion tipica de 6,915, cuyo valor al
ubicarlo en la escala de valoracion ya definida, se tiene que esta en la zona
denominada “Nivel de trabajo en equipo adecuado” pero con varios valores que
estan la zona de nivel regular. De forma mas especifica se tiene que son 49 personas
de las 88 encuestadas que sefialan que perciben un nivel adecuado de trabajo en

equipo, y son 39 personas las que indican que su nivel es regular.

Al analizar por érea de trabajo, es el personal del Organo de Apoyo los que
presentan mejores resultados medios respecto a dicha variable. Al analizar por
indicador, se tiene que el mas destacado es el “Nivel de participacion” y los

focalizados a mejorar son el “Nivel de comunicacion” y el “Nivel de innovacion”.



3.2

RESULTADOS: DESEMPENO LABORAL

3.2.1 Anélisis por indicador de la variable
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Tabla 16
Indicador 01: satisfaccion del usuario
N Media Desv. tip.
Satisfaccion del usuario 88 3,5199 56505
Preguntas Media Desuv. tip.

Desarrolla sus actividades laborales con prontitud y esmero. 3.47 ,994
Considera que su desempefio diario contribuye significativamente a proporcionar

. - . 3.56 ,957
un mejor servicio por parte de la entidad.
Considera que maneja adecuadamente sus relaciones 3.59 853
laborales tendiendo a proporcionar un servicio adecuado. ) ’
Considera usted que busca con frecuencia mejorar su rendimiento dentro de la
entidad 347 83

[Gerencia

Usuario

Satisfaccion del

Organo de Direccién y

Asesoramiento

Organo de Apoyo

Organo de Linea

Estadistico
Media 3.4400
Intervalo de confianza para la mediaal ~ Limite inferior 3.2581
95% Limite superior 3.6219
Media recortada al 5% 3.4472
Mediana 3.5000
Varianza 194
Desv. tip. 44064
Media 3.8571
Intervalo de confianza para la media al ~ Limite inferior 3.7151
95% Limite superior 3.9991
Media recortada al 5% 3.8552
Mediana 3.7500
Varianza ,097
Desv. tip. 31196
Media 3.3988
Intervalo de confianza para la media al  Limite inferior 3.1923
95% Limite superior 3.6053
Media recortada al 5% 3422
Mediana 3.5000
Varianza 439
Desv. tip. 66273

Fuente: Cuestionario de “Desempefio laboral”
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Figura 12. Indicador 01: satisfaccion del usuario
Fuente: Cuestionario de “Desempefio laboral”
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ANALISIS

Los resultados obtenidos se relacionan con el indicador denominado
“Satisfaccion del usuario” que implica la percepcion de que el personal desarrolla
de forma adecuada sus funciones logrando satisfaccion en las personas que
interactian con él; se obtuvo un valor medio de 3,52 y una desviacion tipica de
0,565 que refleja que los trabajadores de la Municipalidad Distrital “Alto de la
Alianza” de Tacna consideran que existe un nivel regular de satisfaccion de parte

de los usuarios por la eficiencia en la labor edil.

Al analizar por pregunta, se encontrd que el aspecto méas destacado fue: Que
el personal considera que maneja adecuadamente sus relaciones tendiendo a dar un
buen servicio; siendo los aspectos a reforzar: El desarrollar sus labores con una
mayor prontitud y esmero, y el buscar con méas frecuencia mejorar su rendimiento.
Al analizar por é4rea de trabajo, es el personal del Organo de Apoyo los que

presentan mejores resultados medios respecto al presente indicador.
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Tabla 17
Indicador 02: labor en el area
N Media Desv. tip.
Labor en el area 88 3,4972 46961
Preguntas Media Desv. tip.
Contribuye al logro de aprendizajes de sus compafieros de trabajo. 3.25 , 762
Colgbora con sus compafieros en el desarrollo de sus actividades cuando le es 381 786
posible. ’
Se preocupa constantemente por alcanzar las metas de 3.91 905
su area. ) ’
Genera canales de comunicacion ascendente, descendente y horizontal. 3.02 816
[Gerencia Estadistico
Media 328
Intervalo de confianza para la mediaal ~ Limite inferior 3.1331
. o 95% Limite superior 3.4269
gggezzsa‘::g{:mon v Media recortada al 5% 3.2833
Mediana 3.2500
Varianza A27
Desv. tip. ,3559
Media 3.75
Intervalo de confianza para la mediaal  Limite inferior 3.5529
95% Limite superior 3.9471
Labor en el area Organo de Apoyo Media recortada al 5% 3.7639
Mediana 3.75
Varianza 188
Desv. tip. 43301
Media 35
Intervalo de confianza para la mediaal  Limite inferior 3.3471
95% Limite superior 3.6529
Organo de Linea Media recortada al 5% 3.5073
Mediana 35
Varianza 241
Desv. tip. 49077

FUENTE: Cuestionario de “Desempefio laboral”
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Figura 13. Indicador 02: labor en el area

Contribuye al logro de
(== aprendizsjes de sus
n companeros de trabajo,
42
Colahora con sus
compafieros en el
== desarrallo de sus
’ actividades cuando e es
4,04 posible,
Se preocupa
constantemente por
alcanzar las metas de su
264 area.
' Genera canales de
= Comunicacion ascendente,
descendente v horizontal.
o 367
o
L]
=
347
3,27
3,07
257

B T , I , T
Organo de Dirgccidn y Organo de Apoyo Organa de Linea
Asesoramiento

Gerencia

Figura 13. Indicador 02: labor en el area
Fuente: Cuestionario de “Desempefio laboral”
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ANALISIS

Los resultados obtenidos se relacionan con el indicador denominado “Labor
en el area” que implica el nivel de eficiencia que caracteriza el desempefio de las
tareas encargadas; se obtuvo un valor medio de 3,50 y una desviacidn tipica de
0,570 que refleja que los trabajadores de la Municipalidad Distrital “Alto de la
Alianza” de Tacna consideran que existe un nivel regular de eficiencia y

productividad en las tareas encargadas.

Al analizar por pregunta, se encontrd que el aspecto méas destacado fue: Que
el personal considera que se preocupa por alcanzar las metas de su area; siendo los
aspectos a reforzar: El general canales de comunicacion con los superiores y los
demas compafieros de trabajo, y el contribuir al desarrollo de las tareas de los
demas. Al analizar por area de trabajo, es el personal del Organo de Apoyo los que

presentan mejores resultados medios respecto al presente indicador.



Tabla 18
Indicador 03: logros laborales
N Media Desuv. tip.
Logros laborales 88 3,5568 | 61427
Preguntas Media Desuv. tip.
Cumple con la presentacion de los informes solicitados por sus superiores en el 378 1.011
tiempo previsto. ) ’
Presenta con frecuencia iniciativas laborales tendientes a mejorar la calidad de 3.02 994
servicio, ' '
Considera que cumple una labor destacada por encima 3.86 061
del rendimiento promedio de la entidad. ) ‘

-03-

|Gerencia

Organo de Direccién y
Asesoramiento

Logros laborales Organo de Apoyo

Organo de Linea

Estadistico

Media 3.56
Intervalo de confianza para la mediaal  Limite inferior 3.3547
95% Limite superior 3.7653
Media recortada al 5% 3.5667
Mediana 3.6667
Varianza 247
Desv. tip. 4974
Media 3.6984
Intervalo de confianza para la mediaal ~ Limite inferior 3.4738
95% Limite superior 3.923
Media recortada al 5% 3.6843
Mediana 3.6667
Varianza 243
Desv. tip. 49334
Media 3.4841
Intervalo de confianza para la mediaal ~ Limite inferior 3.2591
95% Limite superior 3.7091
Media recortada al 5% 3.4735
Mediana 3.3333
Varianza 521
Desv. tip. 7221

Fuente: Cuestionario de “Desempefio laboral”
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Fuente: Cuestionario de “Desempefio laboral”
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ANALISIS

Los resultados obtenidos se relacionan con el indicador denominado
“Logros laborales” que implica la percepcion del personal de que esta haciendo sus
labores de forma adecuada; se obtuvo un valor medio de 3,56 y una desviacion
tipica de 0,614 que refleja que los trabajadores de la Municipalidad Distrital “Alto
de la Alianza” de Tacna consideran que existe un nivel regular de logros o éxitos

afines al desempefio de sus funciones.

Al analizar por pregunta, se encontro que el aspecto mas destacado fue: El
personal considera que le pone empefio a su trabajo y busca destacar; siendo los
aspectos a reforzar: ElI que deberian presentarse con mas frecuencia algunas
iniciativas que permitan dar un mejor servicio. Al analizar por area de trabajo, es el
personal del Organo de Apoyo los que presentan mejores resultados medios

respecto al presente indicador.
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Tabla 19
Indicador 04: crecimiento personal
N Media Desv. tip.
Crecimiento personal 88 3,3409 46297
Preguntas Media Desuv. tip.
Se capacita en actividades afines a su labor dentro de la entidad. 3.47 ,909
Mantiene siempre una posicién positiva ante los 3.74 703
problemas institucionales y personales. ) '
Maneja adecuadamente las situaciones de conflicto dentro de la entidad. 3.07 1.048
Los intereses de la entidad estan por encima de sus intereses personales. 3.09 ,93
|Gerencia Estadistico
Media 3.5500
i Intervalo de confianza para la mediaal ~ Limite inferior 3.3688
Organo de 95% Limite superior 3.7312
Direccién y Media recortada al 5% 3.5528
Asesoramiento Mediana 3.5000
Varianza 193
Desv. tip. ,43899
Media 3.369
Intervalo de confianza para la mediaal  Limite inferior 3.2007
o 95% Limit i 3.5284
Crecimiento de , mite superior
QOrgano de Apoyo Media recortada al 5% 3.3823
Personal Mediana 3.5000
Varianza 123
Desv. tip. ,35017
Media 3.2024
Intervalo de confianza para la mediaal  Limite inferior 3.0512
95% Limite superior 3.3536
Organo de Linea Media recortada al 5% 3.2037
Mediana 3.2500
Varianza ,235
Desv. tip. ,48526

Fuente: Cuestionario de “Desempefio laboral”
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Fuente: Cuestionario de “Desempefio laboral”
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ANALISIS

Los resultados obtenidos se relacionan con el indicador denominado
“Crecimiento personal” que implica la percepcion del personal de como la entidad
lo estd apoyando para mejorar sus competencias laborales; se obtuvo un valor
medio de 3,34 y una desviacion tipica de 0,463 que refleja que los trabajadores de
la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna consideran que existe un

nivel regular de apoyo de la entidad que impulse la mejora o crecimiento personal.

Al analizar por pregunta, se encontro que el aspecto mas destacado fue: El
personal considera que busca priorizar una actitud positiva frente a los problemas
laborales y fuera de la entidad; siendo los aspectos a reforzar: EI manejar las
situaciones de conflicto, y que los intereses institucionales deberian impulsar el
accionar de la toma de decisiones. Al analizar por area de trabajo, es el personal del
Organo de Direccion y Asesoramiento los que presentan mejores resultados medios

respecto al presente indicador.



3.2.2 Anélisis general de la variable
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Tabla 20
Variable: desempefio laboral
N Media Desv. tip.
Desempefio laboral 88 52,10 4,318
Gerencia
Organode | « .
rgano Organo de | Organo de| 10
Direcciony Apoyo Linea
Asesoramiento
Regular 8 2 18 28
Desempefio
17 18 24
laboral Adecuado 59
Muy adecuado 0 1 0 1
Total 25 21 42 88
|Gerencia Estadistico
Media 51.76
Intervalo de confianza para la media al ~ Limite inferior 50.41
. ) . 95% Limite superior 53.11
grgano de. Direccién y Media recortada al 5% 51.78
sesoramiento
Mediana 53.00
Varianza 10.890
Desv. tip. 3.270
Media 55.00
Intervalo de confianza para la mediaal  Limite inferior 5332
- 95“/0 P .
Desempeno . . Limite superior 56.68
Organo de Apoyo Media recortada al 5% 54.95
laboral Mediana 55.00
Varianza 13.600
Desv. tip. 3.688
Media 50.86
Intervalo de confianza para la mediaal  Limite inferior 49.44
95% Limite superior 52.28
Organo de Linea Media recortada al 5% 50.84
Mediana 515
Varianza 20.711
Desv. tip. 4.551

Fuente: Cuestionario de “Desempeiio laboral”
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ANALISIS

Después de analizar el comportamiento de cada uno de los indicadores de
la variable dependiente, se procede a efectuar un andlisis general, de donde el valor
medio global fue de 52,10 y una desviacion tipica de 4,318, cuyo valor al ubicarlo
en la escala de valoracion ya definida, se tiene que esta en la zona denominada
“Nivel de desempefio laboral adecuado” pero con varios valores que estan la zona
de nivel regular. De forma mas especifica se tiene que son 59 personas de las 88
encuestadas que sefialan que su desempefio laboral es adecuado, son 28 personas
las que indican que su nivel es regular, y solo una persona precisa que su labor es

muy destacada.

Al analizar por é&rea de trabajo, es el personal del Organo de Apoyo los que
presentan mejores resultados medios respecto a dicha variable. Al analizar por
indicador, se tiene que el mas destacado es la “Satisfaccion del usuario” y los

focalizados a mejorar son el “Crecimiento personal” y la “Labor en el area”.



CAPITULO IV

COMPROBACION DE HIPOTESIS

4.1 COMPROBACION DE HIPOTESIS

4.1.1 Comprobacion de las hipotesis especificas
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a) La primera hipotesis especifica planteada establece que “Existe una

influencia significativa del nivel de comunicacion sobre el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna, en el

ano 20157,

Para contrastar dicha hipotesis se utilizé el estadistico chi-cuadrado; cuyos

resultados son:

Ho: No existe influencia significativa

Ha: Existe influencia significativa

Tabla 21
Estadistico chi-cuadrado

Desempefio laboral Total
Regular Adecuado Muy adecuado
Inadecuado 6 0 0 6
Nivel de comunicacion Regular 18 25 43
Adecuado 4 34 1 39
Total 28 59 1 88




Valor gl Sig. asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 23,9737 ,000
Razon de verosimilitudes 26,917 ,000
Asociacion lineal por lineal 22,175 ,000
N de casos validos 88

a. 5 casillas (55,6%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es ,07.

Fuente: Reporte del SPSS 20,0
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El valor del chi-cuadrado calculado fue de 23,973 (valor de p = 0,000), de

donde el valor de p es inferior al nivel de significancia del 5%; ello implica

que se rechaza Ho; es decir, existe una influencia significativa del nivel de

comunicacion sobre el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital

“Alto de la Alianza” de Tacna, en el afio 2015.

b) La segunda hipotesis especifica planteada establece que “Existe una

influencia significativa del nivel de innovacion sobre el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna, en el

afo 2015”.

Para contrastar dicha hipotesis se utilizé el estadistico chi-cuadrado; cuyos

resultados son:

Ho: No existe influencia significativa

Hi: Existe influencia significativa
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TABLA 22
Estadistico chi-cuadrado

Desempefio laboral Total
Regular Adecuado Muy adecuado
Inadecuado 10 7 0 17
Nivel de innovacion Regular 18 42 1 61
Adecuado 0 10 0 10
Total 28 59 1 88
Valor gl Sig. asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 10,9702 4 ,027
Razoén de verosimilitudes 13,715 4 ,008
Asociacion lineal por lineal 9,792 1 ,002
N de casos validos 88

a. 4 casillas (44,4%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es ,11.

Fuente: Reporte del SPSS 20,0

El valor del chi-cuadrado calculado fue de 10,970 (valor de p = 0,027), de
donde el valor de p es inferior al nivel de significancia del 5%; ello implica
que se rechaza Ho; es decir, existe una influencia significativa del nivel de
innovacion sobre el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital “Alto

de la Alianza” de Tacna, en el afio 2015.

c) La tercera hipdtesis especifica planteada establece que “Existe una

influencia significativa del nivel de participacién sobre el desempefio
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laboral en la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna, en el

ano 2015”.

Para contrastar dicha hipotesis se utilizd el estadistico chi-cuadrado; cuyos

resultados son:

Ho: No existe influencia significativa

Hi: Existe influencia significativa

Tabla 23
Estadistico chi-cuadrado

Desempefio laboral Total
Regular Adecuado Muy adecuado
Regular 13 10 0 23
Nivel de participacion Adecuado 15 35 0 50
Muy adecuado 0 14 1 15
Total 28 59 1 88
Valor gl Sig. asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 17,6192 ) ,001
Razdn de verosimilitudes 20,332 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 15,019 1 ,000
N de casos validos 88

a. 4 casillas (44,4%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La
frecuencia minima esperada es ,17.
Fuente: Reporte del SPSS 20,0
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El valor del chi-cuadrado calculado fue de 17,619 (valor de p = 0,001), de
donde el valor de p es inferior al nivel de significancia del 5%; ello implica
que se rechaza Ho; es decir, existe una influencia significativa del nivel de
participacion sobre el desempeiio laboral en la Municipalidad Distrital “Alto

de la Alianza” de Tacna, en el afio 2015.

d) La cuarta hipdtesis especifica planteada establece que “Existe una
influencia significativa del nivel de cooperacion sobre el desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna, en el

ano 20157,

Para contrastar dicha hipotesis se utilizé el estadistico chi-cuadrado; cuyos

resultados son:

Ho: No existe influencia significativa
Ha: Existe influencia significativa

Tabla 24
Estadistico chi-cuadrado

Desempefio laboral Total

Regular Adecuado Muy adecuado

Regular 8 8 0 16
Nivel de cooperacion Adecuado 18 36 0 54
Muy adecuado 2 15 1 18

[y

Total 28 59 88




Valor gl Sig. asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 9,4232 ,051
Razén de verosimilitudes 9,295 ,054
Asociacion lineal por lineal 7,170 ,007
N de casos validos 88

a. 3 casillas (33,3%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es ,18.

Fuente: Reporte del SPSS 20,0
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El valor del chi-cuadrado calculado fue de 9,423 (valor de p = 0,051), de

donde el valor de p es superior al nivel de significancia del 5%; ello implica

que no se rechaza Ho; es decir, no existe una influencia significativa del

nivel de cooperacion sobre el desempefio laboral en la Municipalidad

Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna, en el afio 2015.

e) La quinta hipotesis especifica planteada establece que “Existe una

influencia significativa del nivel de espiritu de equipo sobre el desempefio

laboral en la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna, en el

afo 2015”.

Para contrastar dicha hipotesis se utilizé el estadistico chi-cuadrado; cuyos

resultados son:

Ho: No existe influencia significativa

Hi: Existe influencia significativa
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Tabla 25 _
Estadistico chi-cuadrado
Desempefio laboral Total
Regular Adecuado Muy adecuado
Inadecuado 1 1 0 2
. L. . Regular 8 13 0 21
Nivel de espiritu de equipo
Adecuado 16 37 1 54
Muy adecuado 3 8 0 11
Total 28 59 1 88
Valor gl Sig. asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 1,4902 6 ,960
Razoén de verosimilitudes 1,805 6 937
Asociacion lineal por lineal 813 1 367
N de casos validos 88

a. 7 casillas (58,3%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La
frecuencia minima esperada es ,02.

Fuente: Reporte del SPSS 20,0

El valor del chi-cuadrado calculado fue de 1,490 (valor de p = 0,960), de
donde el valor de p es superior al nivel de significancia del 5%; ello implica
que no se rechaza Ho; es decir, no existe una influencia significativa del
nivel de espiritu de equipo sobre el desempefio laboral en la Municipalidad

Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna, en el ano 2015.
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4.1.2 Comprobacion de la hipotesis general

La hipétesis general planteada establece que “Existe una influencia
significativa del nivel de trabajo en equipo sobre el desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna, en el aiio 2015”.

Para contrastar la presente hipétesis general, se utilizé el estadistico chi-

cuadrado; cuyos resultados son:

Ho: No existe influencia significativa

Ha: Existe influencia significativa

Tabla 26
Estadistico chi-cuadrado

Desempefio laboral Total
Regular Adecuado Muy adecuado
Regular 20 19 0 39
Trabajo en equipo
Adecuado 8 40 1 49
Total 28 59 1 88
Valor gl Sig. asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 12,6442 2 ,002
Razon de verosimilitudes 13,202 2 ,001
Asociacion lineal por lineal 12,483 1 ,000
N de casos validos 88

a. 2 casillas (33,3%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La

frecuencia minima esperada es ,44.
Fuente: Reporte del SPSS 20,0
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El valor del chi-cuadrado calculado fue de 12,644 (valor de p = 0,002), de
donde el valor de p es inferior al nivel de significancia del 5%; ello implica que se
rechaza Ho; es decir, existe una influencia significativa del nivel de trabajo en
equipo sobre el desempeno laboral en la Municipalidad Distrital “Alto de la

Alianza” de Tacna, en el afio 2015.
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CONCLUSIONES

PRIMERA

El trabajo de investigacidn abarcé una muestra de 88 personas que laboran
en la Municipalidad Distrital “Alto de la Alianza” de Tacna, agrupadas en 03 areas
de trabajo, se logr6 comprobar la existencia de la relacion donde el trabajo en
equipo influye significativamente con el desempefio laboral puesto que el valor de
la prueba de homogeneidad del chi-cuadrado fue de 12.644 y con un valor p=0.002,

valor inferior al nivel de significancia del 5%.

SEGUNDA

Habiendo analizado el nivel de trabajo en equipo de la Municipalidad
Distrital Alto de la Alianza, se concluye que es adecuado con una media de 85.75
pero con varios valores que estan en la zona de nivel regular, de las 49 personas de
las 88 encuestadas sefialan que perciben un nivel adecuado y 39 personas indican
que es regular. El trabajo en equipo fue medido a través de 5 indicadores donde la
media de comunicacion fue de 3.18, se considera que existe un nivel regular de
comunicacion dentro y fuera del Area; innovacion 3.28, se considera que existe un

nivel regular de busqueda de nuevas forma de desarrollar sus funciones;
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participacion 3.63, se considera que existe un nivel adecuado de participacion en
algunas decisiones de su area y de la entidad; cooperacion 3.54 se considera que
existe un nivel regular de cooperacion en el desarrollo de las tareas encargadas y
espiritu de equipo 3.4, se considera que existe un nivel regular de espiritu de equipo

en la entidad.

TERCERO

Al analizar el nivel de desempefio laboral de la Municipalidad Distrital Alto
de la Alianza, se concluye que es adecuado con una media de 52.10 pero con varios
valores que estan en la zona de nivel regular, 59 personas de las 88 encuestadas
sefialan que su desemperio laboral es adecuado y 28 personas indican que es regular.
El desempefio laboral fue medido a través de 4 indicadores donde la media de
satisfaccion del usuario fue de 3.52, se considera que existe un nivel regular de
satisfaccion de parte de los usuarios por la eficiencia en al albor edil; labor en el
area 3.49, se considera que existe un nivel regular de eficiencia y productividad en
la tareas encargadas; logros laborales 3.55, se considera que existe un nivel regular
de los logros o éxitos afines al desempefio de sus funciones ; crecimiento personal
3.34 se considera que existe un nivel regular de apoyo de la entidad que impulse la

mejora o crecimiento personal.
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SUGERENCIAS

PRIMERA

El nivel de trabajo en equipo que caracteriza a la Municipalidad Distrital

“Alto de la Alianza” de Tacna, se encontrd que es adecuado con rasgos de un nivel

regular; por tanto, para mantener y mejorar el trabajo en equipo que caracteriza

dicha entidad, se recomienda a la Alta Direccion considerar los siguientes aspectos:

Mejorar el compromiso del personal: Para lo cual, se deben
interrelacionar los objetivos de la municipalidad con los personales.
Impulsar la participacion frecuente: En la municipalidad se debe
fomentar la participacion sin restricciones.

Impulsar la creatividad y la innovacion: En la municipalidad se deben
impulsar los incentivos que reconozcan el aportar nuevas ideas para hacer
mejor las tareas encargadas.

Perfeccionar el liderazgo: En la municipalidad se debe impulsar el
desarrollo de un estilo de liderazgo transformacional en lugar de un
transaccional.

Fortalecer el interés por el personal: Se debe priorizar el recuperar la
preocupacion de la entidad por el bienestar de su personal.

Optimizar el alto nivel de responsabilidad: En la entidad se debe
fomentar la integridad y el estar interesados en el éxito de los demas vy el

propio.
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SEGUNDA

El nivel de desempefio laboral que caracteriza a la Municipalidad Distrital
“Alto de la Alianza” de Tacna, se encontrd que es adecuado, pero con algunos
aspectos que fortalecer se relacionan que el impulsar acciones tendientes a
fortalecer el crecimiento personal del personal, por tanto, se recomienda:

- Elaborar e implementar un plan de capacitacion del personal, en temas que
permitan mejorar sus capacidades, tendiendo a mejorar el servicio
proporcionado, tales como: Satisfaccion del usuario, habilidades sociales,
inteligencia emocional, otros.

- Paralelamente, implementar el mentoring; que es un proceso de mejora
guiado, flexible y con apoyo continuo, que busca lograr el desarrollo a largo
plazo del trabajador, preparandolo en la comprension de temas personales,
organizativos y/o politicos que pueden afectar tanto el desempefio actual
como el futuro del individuo. EI mentor debe ser una persona experimentada
y valorada dentro de la organizacion, quien es capaz de guiar en el
fortalecimiento de capacidades del personal, siendo la esencia en un plan de
accion guiado, donde se marca la pauta del proceso de desarrollo y mejora

personal.
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ANEXO 01: CUESTIONARIO DE TRABAJO EN EQUIPO

A continuacidn, encontrara una serie de enunciados con relacidn a su interaccidn laboral. Se solicita su opinidn
sincera al respecto. Después de leer cuidadosamente cada enunciado, marque con una X la aseveracidn que mas
lo represente; en base al siguiente criterio:

A} Muy en desacuerdo B) En desacuerdo C) Regular
D) De acuerdo E) Muy de acuerd:
Direccién/Oficina: Condicidn laboral:
Tiempo de experiencia en el cargo: Edad: Sexo:
N°® PREGUNTAS A B C D E

NIVEL DE COMUNICACION

Considero gue puedo expresar libremente mi opinidn.

Logro expresar claramente mis ideas en mi entorno laboral.

Considero que logro escuchar adecuadamente a los demas.

Soy flexible cuando se dan propuestas mejores a mis ideas.

[ 0 B (S (P LN T (S

Busco esforzarme por entender el comportamiento de los demas.

NIVEL DE INNOVACION

6 [Con frecuencia busco capacitarme para mejorar mi desempefio.

Considero que prioriza mantener una posicion de mentalidad abierta a

7 nuevas ideas.
g Busco investigar sobre el buen desempefio en dreas similares y busco
adecuarlas a mi realidad.
NIVEL DE PARTICIPACION
g Me resulta sencillo compartir con los demas en reuniones de trabajo y
extra-laborales.
10 Busco participar de forma activa en las actividades donde mi area esta

involucrada.

11 |Logro manifestar sin dificultad mis ideas en las reuniones.

12 |Me comprometo de forma plena con las tareas encargadas.

13 |lmpulso a otras personas a participar.

NIVEL DE COOPERACION

14 |Me interesa lo que les pasa a otras personas.

15 |Ayudo a mis compafieros cuando es necesario.

16 |Los nuevos compafieros, por mi parte, son bien aceptados e integrados.

17 |Aprendo de los demas.

NIVEL DE ESPIRITU DE EQUIPO

18 |Actud segln los intereses del area de trabajo vy de la entidad.

19 |Uso el trato directo para resolver los problemas.

20 |Confio en los demas.

21 |Antepongoe las necesidades de la entidad a mis necesidades personales.

22 |Comparto el liderazgo con el grupo.

23 |5é muy bien cudl es mi rol en el area de trabajo y de |a entidad.

24 |Estoy totalmente comprometide con la misidn de la entidad.

Comparto plenamente los éxitos como los problemas del drea de trabajo

25 y de la entidad.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 02: CUESTIONARIO DE AUTOEVALUACION DEL DESEMPENO
LABORAL

A continuacidn, encontrarad una serie de enunciados con relacidn a su trabajo. Se solicita su opinidn sincera al respecto.
Después de leer cuidadosamente cada enunciado, marque con una X la aseveracion que mas lo represente; en base al
siguiente criterio:

A} Muy en desacuerdo B) En desacuerdo C) Regular
D) De acuerdo E) Muy de acuerda
Direccidn/Oficina: Condicidn laboral:
Tiempo de experiencia en el cargo: Edad: Sexo:
N° PREGUNTAS A B c D E

SATISFACCION DEL USUARIO

1 |Desarrolla sus actividades laborales con prontitud y esmero.

Considera gue su desempefio diario contribuye significativamente a

2 . i - ;
proporcionar un mejor servicio por parte de la entidad.

5 Considera gque maneja adecuadamente sus relaciones laborales
tendiendo a proparcionar un servicio adecuado.

4 Considera usted que busca con frecuencia mejorar su rendimiento

dentro de la entidad.

LABOR EN EL AREA
5 |Contribuye al logro de aprendizajes de sus compafieros de trabajo.

Colabora con sus compafieros en el desarrollo de sus actividades
cuando le es posible.

7 |Se preocupa constantemente por alcanzar las metas de su area.

8 |Genera canales de comunicacion ascendente, descendente y horizontal.

LOGROS LABORALES

Cumple con la presentacion de los informes solicitados por sus
superiores en el tiempo previsto.

Presenta con frecuencia iniciativas laborales tendientes a mejorar la
calidad de servicio.

Considera gue cumple una labor destacada por encima del rendimiento
promedio de la entidad.

CRECIMIENTO PERSONAL

12 |Se capacita en actividades afines a su labor dentro de la entidad.

Mantiene siempre una posicion positiva ante los problemas
institucionales y personales.

14 |Maneja adecuadamente las situaciones de conflicto dentro de |a entidad.

Los intereses de la entidad estan por encima de sus intereses
personales.

GRACIAS POR SU COLABORACION



