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Resumen

La Tesis titulada “Trabajo en equipo y rendimiento laboral del personal de
Serenazgo de la municipalidad provincial de Moyobamba, Region San Martin,
2021”. El objetivo fue determinar la relacion entre el trabajo en equipo y rendimiento

laboral del personal de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Moyobamba.

Metodologicamente, el enfoque es cuantitativo, no experimental de corte
transversal, tipo aplicada, de nivel descriptivo correlacional. La muestra del estudio
estuvo conformado por 48 trabajadores de la Oficina de Serenazgo, se recolecto

datos de informacion aplicando la encuesta y el cuestionario.

Estadisticamente los resultados determinaron que un 43.75% de encuestados
respondieron que el trabajo en equipo es bueno; paralelamente, el 39.58% de los
encuestados respondieron que el rendimiento en la municipalidad de Moyobamba
es bueno; segun el coeficiente Rho de Spearman es 0,557; el cual se concluye que
existe relacion positiva considerable entre el trabajo en equipo y el rendimiento
laboral, es decir a mayor aprovechamiento de las habilidades complementarias,
objetivos comunes, responsabilidad, por parte del personal de Serenazgo de la
municipalidad provincial de Moyobamba, sera mejor el rendimiento laboral, y
permitira mejorar la calidad de trabajo, un adecuado desempefio laboral, y una
correcta evaluacion al personal de Serenazgo de la municipalidad provincial de

Moyobamba.

Palabras clave: Trabajo en equipo, rendimiento laboral, evaluacion.
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Abstract

The investigation titled Teamwork and work performance of the Serenazgo staff of
the Provincial Municipality of Moyobamba, San Martin Region, 2021. The general
objective was to determine the relationship between teamwork and job performance

of Serenazgo staff of the Provincial Municipality of Moyobamba.

The research methodology has a quantitative approach with a non-experimental
cross-sectional, applied type, descriptive-correlational design; The study sample
was made up of 48 workers from the Serenazgo Office data was collected by

applying the survey and questionnaire.

The statistical results determined that 43.75% of the respondents answered that
teamwork is good At the same time 39.58% of those surveyed answered that the
performance in the municipality of Moyobamba is good; according to Spearman's
Rho coefficient it is 0.557 It was concluded that there is a considerable positive
relationship between teamwork and work performance that is a greater use of
complementary skills common objectives responsibility on the part of the Serenazgo
staff of the provincial municipality of Moyobamba the work performance will be better
increases the quality of work job performance and a correct evaluation the more
teamwork the better the work performance of the Serenazgo staff of the provincial

municipality of Moyobamba.

Keywords: Teamwork job performance evaluation.
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INTRODUCCION

En la actualidad, las organizaciones modernas son la innovacion mas
importante de nuestro tiempo, ya que generan una forma inteligente de actuar
permitiendo mejorar el desempefio laboral mediante el trabajo en equipo (Al-
Malki & Wang, 2018). Para asegurar la efectividad de trabajo en equipo se
requiere la presencia del lider que pueda motivar y brindar una vision a sus
subordinados (Ayoko, 2020). Se cree que los lideres establecen objetivos
inteligentes para los subordinados y los empoderan lo suficiente para lograr
los objetivos organizacionales (Salas, et al. 2020). Ademas, estan abiertos a
asumir riesgos y siempre se esfuerzan por lograr las metas y objetivos yendo
mas alla de los limites esperados (Tripathy, 2018). Por otro lado, se hace
evidente que la administracion del capital humano integrada en una sociedad
del conocimiento teniendo en cuenta la globalizacion de la economia como
factor decisivo en el desarrollo de las organizaciones, llevando a cabo
diversas acciones que le permita alcanzar sus objetivos mediante el uso
efectivo y eficiente de sus recursos las cuales deberan buscar mejores
oportunidades con la finalidad de superar y permanecer activas al servicio de
la sociedad, y que posteriormente les permita lograr los niveles de eficiencia,
eficacia y calidad, estandarizar los distintos procesos y actividades que

realizan (Lacerenza, et al. 2018).

Dicho esto, las organizaciones en todo el mundo hoy en dia consideran que
la administraciéon como el proceso mediante el cual un entorno es disefiado y
mantenido por un grupo de personas que trabajan de manera efectiva a través
de pasos para lograr metas y objetivos, sin embargo, cada vez mas
organizaciones, tanto publicas como privadas, estan utilizando grupos de
talentos para navegar en el mercado laboral dinamico y globalizado
(Chakraborty & Chakravarti, 2019). Cabe destacar que son pocas las
organizaciones que comprende realmente cdmo se debe adecuar, organizar
un equipo humano que permita el accionar del conocimiento, el
aprovechamiento de la experiencia, el uso de las verdaderas capacidades y

sobre todo la motivacion del talento humano (Driskell, et al. 2018).



En el Peruq, el “trabajo en equipo” es visto como un “grupo” de trabajo, con un
propdsito en comun para el logro de metas y tareas. Por lo tanto, implica que
las personas trabajen en un entorno cooperativo compartiendo conocimientos,
habilidades y siendo lo suficientemente flexibles para desempefiar maltiples
funciones. Ademas, el rendimiento laboral busca aumentar el nivel de
productividad y creatividad con el fin de obtener ventajas competitivas.
mejores oportunidades con la finalidad de superar y permanecer activas al
servicio de la sociedad, y que posteriormente les permita lograr los niveles de
eficiencia, eficacia y calidad, estandarizar los distintos procesos y actividades
gue realizan no solo de los individuos sino de la organizacion, porque puede
expandir la produccion de los individuos a través de la colaboracién. Asi, los
empleados que trabajan en equipo se convierten en el estandar de la

organizacion (Cuba, Mohamed, & Pacheco, 2020).

A nivel local, se evidencia que el personal de Serenazgo que labora en la
Municipalidad Provincial de Moyobamba, cumple un rol importante y
determinante para su desarrollo actual y futuro; convirtiéndose en una de las
condicionantes para definir politicas de trabajo en equipo y rendimientolaboral,
de tal manera que estas acciones se implementen en el desarrollo desus
actividades y asi lograr los objetivos de la entidad, de manera efectiva y
eficiente, a favor de la poblacion. Es asi que la Oficina de Seguridad
Ciudadana diariamente vienen afrontando una serie de falencias, sobre todo
en la contratacion del personal, laimplementacion de sus instalaciones, la falta
de motivacion del personal, un limitado y deficiente rendimiento laboral, la
limitada capacitacion al personal, asimismo se evidencia un deficiente trabajo
en equipo, debido a ello las capacidades, aptitudes, habilidades y destrezas
del personal no se estarian aprovechando, la cual no permite mejorar el
rendimiento de todo el personal, lo que trae consigo un servicio profesional

monoétono.

Dicha situacién dio pase al desarrollo del planteamiento de la investigacion,
donde como problema principal se ha establecido; ¢ Cudl es la relacion entre

el trabajo en equipo y rendimiento laboral del personal de Serenazgo de la



Municipalidad Provincial de Moyobamba, Regién San Martin, 20217;
asimismo, como problemas especificos se plantearon: ¢, Cual es la relacién
entre la dimension habilidades complementarias y el rendimiento laboral del
personal de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Moyobamba, regién
San Martin?, ¢cudl es la relacion entre la dimensién objetivo comun y el
rendimiento laboral del personal de Serenazgo de la Municipalidad Provincial
de Moyobamba, region San Martin?, ¢ cudl es la relacién entre la dimensién
responsabilidad y el rendimiento laboral del personal de Serenazgo de la
Municipalidad Provincial de Moyobamba, region San Martin?

La presente tesis, persigue como justificacion lo siguiente: Valor Social,
permitira a los funcionarios y servidores de la entidad contar con informacion
diagnosticada que permita mejorar el rendimiento laboral del personal, de tal
forma se podra brindar un servicio publico eficiente y también podra confiar en
su personal de Seguridad Ciudadana. Valor teorico, se pretende justificaren
base a las teorias actuales por autores que desarrollen variables de estudio,
autores que se fundamentara la investigacion a través de las dimensiones e
indicadores. Valor metodoldgico, se sostienen en autores deinvestigacion
cientifica, quienes contribuiran a concentrar nuevos enfoques tedricos, asi
como la técnica e instrumento que pueden ser aplicados en estudios similares
a los que técnicamente deseen obtener informacion cuantificable sobre las
variables y dimensiones objeto de estudio. Cabedestacar el Valor practico en
el presente trabajo de investigacion, se lograramejorar el rendimiento laboral
del personal miembros de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de
Moyobamba, mediante la implementacidon detécnicas orientado al trabajo en
equipo, ademas, utilizaremos herramientas de comunicacion que permitan
brindar retroalimentacion de manera efectiva al participar activamente en

planes de capacitacion.

Dentro del contexto establecido se ha visto conveniente determinar los
objetivos de la investigacion, dando inicio con el objetivo general siendo este:
Determinar la relacion entre la variable trabajo en equipo y rendimiento laboral

del personal de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Moyobamba,



Region San Martin, 2021. Por otra parte, se establecié objetivos especificos
considerandose: Identificar la relacion entre la dimensién habilidades
complementarias y el rendimiento laboral del personal de Serenazgo de la
municipalidad provincial de Moyobamba, region San Martin, Identificar la
relacion entre la dimensién objetivo comdn y el rendimiento laboral del
personal de Serenazgo de la municipalidad provincial de Moyobamba, region
San Matrtin, Identificar la relacion entre la dimensién responsabilidad y el
rendimiento laboral del personal de Serenazgo de la municipalidad provincial
de Moyobamba, regién San Martin.

La investigacion ha considerado las siguientes hipotesis de investigacion: Hi:
Existe relacion entre el trabajo en equipo y rendimiento laboral del personal
de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Moyobamba, Region San
Martin, 2021. Como hipotesis especificas se plantearon: Hii: Existe relacion
entre la dimension habilidades complementarias y rendimiento laboral del
personal de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Moyobamba, Region
San Martin, 2021. Hi,: Existe relacion entre la dimension objetivo comun y
rendimiento laboral del personal de Serenazgo de la Municipalidad Provincial
de Moyobamba, Regiéon San Martin, 2021. His: Existe relacion entre la
dimension responsabilidad y rendimiento laboral del personal de Serenazgo

de la Municipalidad Provincial de Moyobamba, Region San Martin, 2021.
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MARCO TEORICO
Es importante referir investigaciones previas, en la cual los investigadores
fundamentaron sus conocimientos e informaciones relacionadas con el tema

a tratar, entre estos los antecedentes a nivel internacional:

Por su parte, Shouvik & Mohammed (2018). En su investigacion plantea como
objetivo los efectos del trabajo en equipo en miembros de la facultad de la
Universidad de Dhofar. El estudio se defini6 como una investigacion de tipo
basicay el disefio empleado corresponde a los no experimentales. La muestra
del estudio estuvo conformada por 28 personas, ademas, utilizaron como
técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario para recopilar datos
de informacion. Llegando a la conclusion que el trabajo en equipo genera
cambios organizativos e influye en aspectos importantes como: la direccion,
la motivacion, la comunicacién y sobre todo la participacion, que permita
interaccion entre personas, lograndose mediante un cambio de actitud de

manera colectiva y mas no forma individualista.

Asimismo, Barrios et al. (2019). En su investigacion tuvo como objetivo
elementos que influyen en la motivacion laboral y el trabajo en equipo en el
sector publico en Panama. Metodoldgicamente el estudio de investigacion fue
de tipo descriptiva con disefio no experimental. La muestra poblacional en
estudio estuvo conformada por 80 trabajadores, para la recoleccién de datos
se utilizé la encuesta y como instrumento el cuestionario. Los autores
concluyeron que una buena remuneracion, equipos con buen indice de
colaboracion y lideres que recompensan sus labores son elementos que
influyen en la motivacion laboral y el trabajo en equipo. Por lo tanto, en el
sector publico de Panama los trabajadores se sienten motivados por sus
superiores para trabajar en equipo con sus compafieros logrando el
intercambio de conocimientos y aprendizajes nuevos que mejoran el
rendimiento del area laboral, siempre y cuando se encuentren en un buen

clima laboral.
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De acuerdo con Oseda et al. (2019). En su trabajo investigacion planteé como
objetivo determinar la relacion que existe entre el trabajo colaborativo y el
rendimiento laboral en el personal que labora en la Universidad Nacional de
Cafiete. El estudio de investigacién metodolégicamente fue de tipo aplicada,
con disefio no experimental. La muestra poblacional conformada por 130
trabajadores; ademas se utilizé la técnica de la encuesta y el cuestionario para
la recoleccién de datos. Por lo tanto, concluyeron que la relacion entre las
variables, fue débil (rho=0,899; p-valor 0,000<0,010), por lo que un mejor
trabajo colaborativo mejora el rendimiento laboral.

También Salguero-Barba & Garcia-Salguero (2019). En su investigacion tuvo
como principal objetivo analizar, si el trabajo en equipo en la Facultad de
Ciencias Administrativas es la adecuada y si cubre las expectativas de los
usuarios. Metodolégicamente, el estudio de investigacion fue de tipo
descriptiva, con disefio aplicado no experimental. La muestra estadistica
estuvo conformada por 45 estudiantes, como técnica la encuesta y el
cuestionario como instrumento para recolectar datos. Llegando a la conclusion
de que los estudiantes desarrollan las actividades diarias de manera eficiente
y eficaz, puesto a que existe un trabajo colaborativo, 6ptimo y empatico,
logrando alcanzar con éxito las expectativas de los usuarios ya que son los

principales clientes de la institucion.

Por otro lado, O'Neill & Salas (2018). En su trabajo de investigacion planted
como objetivo analizar el trabajo en equipo en las organizaciones.
Metodolbdgicamente el trabajo de investigacion fue de tipo aplicada, con disefio
no experimental. La muestra estadistica fue de 10 directivos, para recolectar
datos de informacion de campo se utilizo la encuesta y como instrumento e
investigacion al cuestionario. Concluyendo que, el trabajo en equipo es la
herramienta administrativa importante que permite fortalecer el ambiente
laboral y permita mejorar las relaciones interpersonales de modo que ayudar
a comprender las capacidades y razonamientos de los directivos logrando un

ambiente laboral favorable en las organizaciones.
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Como también Rolin (2020). En su trabajo de investigacion, planteo como
objetivo analizar al sistema de incentivo y su relacion con el rendimiento
laboral de la empresa Textil Sydney. El tipo de estudio metodoldgicamente fue
descriptivo, con disefio no experimental. La muestra objeto de estudio estuvo
conformada por 73 personas, ademas utilizé la encuesta y cuestionario para
la recoleccion de datos. Concluyendo que el sistema de incentivo se relaciona
con el rendimiento laboral, debido a que la empresa mantiene motivados a sus
trabajadores a través de incentivos econdmicos, capacitaciones la cual
reconoce al desarrollo del talento humano y permite mejorar la productividad

de la empresa Textil Sydney.

A continuacion, se describe aspectos tedricos sobre la variable trabajo en
equipo desde el punto de vista de muchos autores. Segun Schmutz, et al.,
(2019) precisan de manera consensuada que el trabajo en equipo es el
proceso en el que los miembros del grupo, entienden las metas como si fueran
de ellos mismos y estan comprometidos a alcanzarlos. El término trabajo en
equipo se usa ampliamente y, a menudo, es dificil de comprender. El trabajo
en equipo es un proceso que describe las interacciones entre los miembros
del equipo que combinan recursos colectivos para resolver las demandas de
la tarea (por ejemplo, dar érdenes claras) (Sanyal & Wamique, 2018; Askari,
et al., 2020). El trabajo en equipo, es absolutamente elemental para que los
equipos trabajen de forma eficaz (O'Neill & Salas, 2018); ya que solo cuando
se aprovechen las habilidades y fortalezas de los miembros individuales del
equipo, se unan con objetivos compartidos y se oriente hacia un enfoque
basado en el desempefio colectivo (Landon, et al., 2018), De ahi que
comenzara a ver los beneficios de un equipo en el trabajo (Barrios, et al.,
2019).

Sin embargo, también, los equipos no funcionan todo el tiempo en todas las
organizaciones (Al-Araidah, et al., 2018). A si, los directivos deben decidir
cuando deben formar equipos (Galleta-Williams, et al., 2020). En este sentido,
el trabajo en equipo ha supuesto un cambio organizativo amplio, pues ha

influido en aspectos como la direccion, la motivacion, comunicaciéon y

13



participacion (Weingart, et al., 2021). Dicho con otras palabras, se requiere de
una interaccion entre las personas, y que puede lograrse adquiriendo una

actitud cooperativa y no individualista (Sarver, et al., 2020).

Segun O'Neill & Salas (2018), en su trabajo de investigacion argumentan que
los equipos, que lleguen a la eficiencia, deberdn pasar por etapas que les
permitirA crecer como personas y profesionalmente, para poder generar un
cambio en la organizacion. Ademas, Landon, et al. (2018) sostiene que una
de las principales ventajas del trabajo en equipo es el efecto de sinergia, es
decir la interaccion permanente entre los trabajadores permite la posibilidad
de obtener resultados que van mas alla de las capacidades de los

componentes del equipo.

Por su parte, Romani, et al., (2018) sostienen que hay ciertas caracteristicas
gue un equipo debe tener en cuenta para trabajar de manera efectiva, entre
ellas se describen: es imperativo que la cohesion del grupo sea fuerte dentro
del equipo, en efecto existe una relacion lineal positiva, entre la cohesion de
grupo y el desempeiio (Tayo & Opawole, 2020). Asimismo, la comunicacion
es importante, pue los miembros deben poder comunicarse eficazmente entre
si para superar obstaculos, resolver conflictos y evitar confusiones (Rojas, et
al., 2017). Ademas, tener un objetivo comun aumentara la cohesién porque
todos los miembros luchan por el mismo objetivo y se ayudaran mutuamente
a lograr su objetivo (Ayovi-Caicedo, 2019). También, el compromiso es otra
caracteristica importante, porque permite que los miembros se concentran en
lograr el objetivo comun del equipo (Sarver, et al.,, 2020). Por ultimo, la
rendicion de cuentas es necesaria para garantizar que se alcancen los hitos y

gue todos los miembros participen (Mayo, 2020).

Un equipo eficaz logra sus objetivos de una manera que cumple con los
estandares establecidos por quienes evalldan su desempefio (Rojas, et al.,
2017). El trabajo en equipo eficaz requiere que existan ciertas condiciones que
aumentaran la probabilidad de que las contribuciones de cada miembro, y el

esfuerzo del grupo en su conjunto, conduzcan al éxito (Mayo, 2020). Los

14



equipos efectivos comparten cinco caracteristicas (Ayovi-Caicedo, 2019): a)
Valores compartidos: un conjunto comun de creencias y principios sobre como
y por qué los miembros del equipo trabajardn juntos. b) Confianza mutua:
confianza entre todos los miembros del equipo, donde cada uno antepone el
mejor interés del equipo a las prioridades individuales (Reina, et al., 2017). c)
Vision inspiradora: una direccion clara que motiva el compromiso con un
esfuerzo colectivo. d) Habilidad/talento: las habilidades y la experiencia
combinadas para realizar las tareas requeridas y trabajar de manera
productiva con los demas (Diaz, 2019). e) Recompensas: reconocimiento del
logro de los objetivos y refuerzo de la conducta que apoya el trabajo del equipo
(Ayovi-Caicedo, 2019). Estas cinco caracteristicas pueden ayudar a las
personas a colaborar con otras al enfocar sus esfuerzos en una direccion
comun y lograr un resultado que solo se puede alcanzar trabajando juntos
(Cervantes, et al., 2020).

En cuanto a Driskell, et al.,, (2018) y Delgado-Abella, et al., (2019), han
identificado procesos especificos de trabajo en equipo que se dividen en tres
categorias. Las cuales son: i) Procesos de transicion, periodo en la cual los
miembros del equipo pueden evaluar el desempeiio de manera general, asi
como a nivel individual, por otro lado, permite retroalimentarse entre si, hacer
aclaraciones sobre las futuras tareas y realizar cambios que permita mejorar
el proceso de colaboracién (Delgado-Abella, et al., 2019). ii) Procesos de
accion, este proceso tiene lugar cuando el equipo toma medidas para lograr
sus metas y objetivos (Varela & Mead, 2018). iii) Procesos interpersonales,
como un proceso permanente, donde los integrantes del equipo, se
comunican a través de cualquier pensamiento y/o sentimiento sobre otro
miembro del equipo o la forma en que se esta realizando una actividad o tarea
(Driskell, et al., 2018).

Ante todo, Viles, et al. (2014) establece un modelo para la medicién del trabajo

en equipo, la cual estd conformada por siete procesos o0 componentes,

centrados en la participacion de los miembros del grupo, por otro lado la
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gestion de conflictos, la resolucion de problemas, la comunicacion interna y

externa, la colaboracion de los miembros, asi como el liderazgo.

Respecto a la dimensién participacion es basico que se establezcan normas
internas para el trabajo conjunto, buscas la participacidén del personal en las
actividades y toma de decisiones. Asi, pues, la gestion de conflictos, es
importante sacarles provecho a las discrepancias, ademas, de dar solucion a
los conflictos interpersonales sin que nadie salga perjudicado. Para la
resolucién d problemas es conveniente utilizar métodos y utilizar la creatividad
para orientarlo por buen camino. La comunicacién interna debe estar
orientada a generar un ambiente de confianza y respeto, buscando que esta
se desarroll6 de manera asertiva. La comunicacion externa se centra en la
divulgacion de informacion clara y precisa de las tareas, objetivos y
responsabilidades en toda actividad encomendada. La colaboracion también
es una dimension importante, en la cual prevalece la contribucion y
cooperacion del equipo en las actividades desarrolladas. Por ultimo, es
indispensable que el lider sea aceptado, quien ademas debe demostrar la

capacidad suficiente para guiar al equipo (Viles, et al., 2014).

En cuanto a la segunda variable rendimiento laboral, se citan autores que la
defineny la describen. Segun Cornejo (2020) afirma que es el comportamiento
del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, y éste constituye la
estrategia individual para lograr los objetivos. Asimismo, Fogaca, et al., (2021)
la palabra eficacia define como la capacidad de lograr el efecto que se desea
0 se espera. Podemos definir la eficiencia como la relacién entre los recursos
utilizados en un proyecto y los logros conseguidos con el mismo (Homa, et al.,
2019). En ese mismo orden de ideas, se entiende por eficiencia cuando se
utilizan menos recursos para lograr un mismo objetivo, o, al contrario, cuando
se logran mas objetivos con los mismos o menos recursos (Delgado-

Espinoza, et al., 2020).
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Por su parte, Park, et al., (2018) sostiene que el rendimiento laboral puede
garantizar el éxito o el fracaso de una empresa en cualquier campo, ya que
unos empleados felices, son trabajadores productivos y motivados. Esto
dependera de la integracidn, motivacion, responsabilidad, actitud, el liderazgo
y el orden, es decir las actitudes cambian el total funcionamiento de los
trabajadores, dandoles el sentido que pertenecen ala empresa u organizacion
(Espinoza & Toscano, 2020). Para Chiavenato (2011) citado por Chagray, et
al., (2020) seialan que el rendimiento laboral es la rapidez con la que se
realiza cualquier actividad, quehacer o trabajo. Para Rabanal & Huaman
(2019) mencionaron que el rendimiento o también denominado desempefo
laboral es que tan bien una persona realiza un trabajo, funcién, tarea o

responsabilidad.

Ademas de la capacitacion y la habilidad, el desempefio laboral se ve afectado
por ciertos factores del entorno laboral, incluidas las tareas fisicamente
exigentes, la moral de los empleados, los niveles de estrés y las horas de
trabajo extendidas (Askari, et al., 2020). De manera que las malas condiciones
y el alto estrés pueden empujar a comprometer habitos de salud como el de
fumar o una mala alimentacion, que luego tienen efectos perjudiciales cada
vez mayores en el desempefio laboral (Chagray, et al., 2020). En el otro
extremo del espectro, los ambientes de trabajo adecuadamente disefiados, el
bajo estrés y un empleador que brinde apoyo pueden aumentar
considerablemente el desemperio laboral (Tayo & Opawole, 2020). Por esta
razon el desempefio laboral forma parte de la productividad y la seguridad en
el lugar de trabajo.

Asimismo, citando a Ramirez, et al. (2019) el rendimiento en el trabajo es un
elemento importante para analizar cambios en la utilizacién del trabajo,
analizar la movilidad ocupacional, estimar los requerimientos futuros del
recurso humano, definir la politica de formacién de recursos humanos,
examinar los efectos que general el cambio tecnolégico en el empleo y el
desempleo, evaluar el comportamiento de los costos laborales, comparar
entre paises los avances de productividad y estudiar muchos otros problemas

econdmicos. Teniendo en cuenta a Reyes, et al., (2018), la literatura respecto
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a la medicion rendimiento laboral y eficiencia, estas pueden agruparse en dos
grandes vertientes: la que se relaciona directamente con las medidas de
eficiencia, y por otro lado, las que abordan la variacion en la productividad total
de los factores (PTF).

En tal sentido Cornejo (2020), menciona que existen métricas especificas
utilizadas para monitorear el rendimiento laboral de los trabajadores o de
cualquier individuo. Es asi, que las empresas deben monitorear la calidad del
trabajo, los objetivos individuales de los empleados, la efectividad de la
capacitacion y la eficiencia de los empleados (Homa, et al., 2019). La
evaluacién de la calidad y la eficiencia del trabajo lo ayuda a evitar errores
costosos, hace que sea mas probable que sus empleados cumplan con los
plazos y reduce la pérdida de tiempo, materiales y esfuerzo (Schmutz, et al.,
2019). Evaluar la efectividad de la capacitacion y los objetivos laborales
individuales de los empleados lo ayudara a determinar si los empleados estan
mejor equipados para realizar su trabajo y para ofrecer orientacion cuando sea

necesario (Rabanal & Huaman, 2019).

De la misma forma. para medir el rendimiento laboral, es importante saber qué
medir y revisar esos parametros, al menos, una vez al afio (Delgado-
Espinoza, et al., 2020); solo de esta forma se podran corregir los errores de
manera oportuna, antes de que sea demasiado tarde. Los encargados de
llevar a cabo la medicién de la productividad de los empleados son el director,
los técnicos y los responsables del area que se evalla (Ramirez, et al., 2019).
Hay sin embargo varios aspectos fundamentales a la hora de medir el
rendimiento laboral tal como se detalla a continuacion: a) saber los objetivos
de la empresa y medir su consecucion; b) conocer los puestos de trabajo, sus
necesidades y valorar las herramientas ofrecidas por la empresa; d) conocer
la trayectoria del empleado y como lleva a cabo las tareas de su puesto y €)
ofrecer soluciones a las carencias o problemas detectados (Chagray, et al.,
2020).
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Tras analizar aspectos esenciales del rendimiento laboral Gabini y Salessi
(2016) establecen tres dimensiones esenciales en la medicion de la variable,
ello se determina de la Escala de Rendimiento Laboral Individual adaptado
por los autores.

Por lo tanto, la dimension rendimiento de la tarea mide la dedicacion al trabajo,
las soluciones creativas, el prondstico de resultados, la actualizacién de
conocimiento, asi como la busqueda de nuevos desafios. La dimensién
comportamiento contraproducente identifica la frecuencia de quejas del
trabajo, los comentarios negativos, la dedicacion a los problemas y la
concentracion en aspectos negativos. En cuanto a la dimension rendimiento
en el contexto, mide la planificacion del trabajo, la actualizacion de
habilidades, la participacion activa y la planificacion éptima de sus actividades
(Gabini y Salessi, 2016).
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METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de lainvestigacion

Respecto el tipo de investigacion, el presente estudio,
metodologicamente redne las condiciones de una investigacion cientifica
bésica, basandose en conocimientos fundamentales de la Ciencias
Administrativas, afin de aplicar durante el proceso de analisis del trabajo
en equipo (Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion

Tecnologica, 2018).

El tipo de estudio corresponde una investigacion descriptiva, porque se
presenta informacion de los atributos de las variables (Trabajo en equipo
y Rendimiento laboral) y sera de nivel correlacional, porque a través de
procedimientos estadisticos se comprobara si existe o no relacion lineal

entre las variables de estudio (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Asimismo, corresponde a disefios no experimentales, en este tipo de
estudio, no se manipularan ninguna de las variables. Ademas, se
recogeran informacién en un tiempo determinado como lo es el afio 2021
también se aplico el disefio trasversal (Hernandez-Sampieri & Mendoza,
2018).

O]
’ Tr
O

Datos:
M: Muestra
O1: Variable (X) Independiente (Trabajo en equipo)
Oz2: Variable (Y) Dependiente (Rendimiento laboral)

r: relacion entre variable VXy VY
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3.2. Variables y operacionalizacion

Primera Variable: Trabajo en equipo

Definicién conceptual: El trabajo en equipo es la competencia profesional
demanda por toda organizacién para lograr los objetivos, el desarrollo de
actividades y el cumplimiento de las metas organizacionales (Viles et al.,
2014).

Definicion operacional: relacionada al “trabajo en equipo” que sera
evaluada a partir de las tres dimensiones: Habilidades Complementarias,
Objetivo Comun, Responsabilidad, mediante el cual se hard uso de un
cuestionario con 15 preguntas y con escala del tipo Likert con medicion

ordinal.

Segunda Variable: Rendimiento laboral
Definicion conceptual: Conjunto de competencias que le permiten al
empleado maximizar sus fortalezas y minimizar sus debilidades,

partiendo de una gestion eficiente del mismo (Gabini y Salessi, 2016).

Definicion operacional: El rendimiento laboral sera evaluada a partir de
las 3 dimensiones: calidad del trabajo, desempefio laboral, evaluacion
laboral, conformada por 15 items que responden a una escala tipo Likert

de 5 opciones de respuesta.

3.3.  Poblacién, muestray muestreo

Poblacién: La poblacion estd compuesta por 48 personas, que
componen el personal que presta servicios dentro de la Oficina de
Seguridad Ciudadana de la municipalidad provincial de Moyobamba.

Tabla 1. Numero de trabajadores de la Oficina de Serenazgo

Cargo Cantidad % Part.
Gerente 1 2
Jefe de Oficina 1 2
Serenos 44 92
Administrativo 2 4
Total 48 100
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Es importante sefialar que no se aplicara el método de la muestra porque
el universo es pequefio; razén por la que, se aplicara un cuestionario de

encuesta dirigido a todo el personal de Serenazgo de la entidad.

Muestra: Estadisticamente la muestra es no probabilistica, porque se
selecciond al 100% de la poblacion; es decir se tomard como referencia
la totalidad de la poblacion que se especifica anteriormente.

Unidad de andlisis: Personal del servicio de Serenazgo de

Moyobamba.

3.4. Técnicae instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: para poder llevar a cabo el desarrollo de la tesis se procedio a
utilizar como técnica la encuesta, las cuales estuvieron dirigidas al
personal que labora en la Oficina de Serenazgo de la municipalidad
provincial de Moyobamba, quienes seran importantes para poder evaluar

a las variables de estudio.

Instrumento: segun la técnica mencionada anteriormente, se aplicé
como instrumento de recoleccion de fuente de datos de informacion un
cuestionario para cada una de las variables (Trabajo en equipo y
Rendimiento laboral), el cual estard estructurado a partir de los
indicadores. Por lo tanto, para la variable trabajo en equipo estara
conformada por 15 items mediante una escala de medicion Nunca, Casi
Nunca, A Veces, Casi Siempre, Siempre. Asimismo, para la variable
Rendimiento laboral estara compuesto por 15 items y como escala de

medicion fueron Nunca, Casi nunca, A veces, Casi siempre, Siempre.

3.5.  Procedimientos
El procedimiento seguido se inicié con el andlisis y diagndstico a todo el
personal, se plante6 el problema general de la investigacion,

posteriormente se aplico el instrumento, es decir el cuestionario de
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preguntas, seguidamente se analizaron los datos recolectados para
luego exponer los resultados, teniendo en cuenta la formulacién de
objetivos. Finalmente, se plante6 las respectivas conclusiones y
recomendaciones correspondientes relacionados al tema, el cual servira

a la entidad para tomar acciones pertinentes, de ser el caso.

3.6. Método de analisis de datos

El estudio de investigacion, se realiz6 aplicando los procedimientos del
método analitico. Es importante sefialar que para la recopilacion de la
informacion se utilizé la técnica de la encuesta y ademas un examen
exhaustivo de las teorias, con el fin de conocer el tema, ademas de
comprender los hechos e incluso generar nuevos conocimientos
relacionados a la teoria con la praxis. Tras la recoleccion de datos y
procesamiento de datos, sera indispensable tabular la informacion en el
programa Excel y SPSS, esta Ultima sera necesaria para establecer la
confiabilidad de los datos procesados, asi como la estadistica
correspondiente para brindar respuesta a los objetivos formulados la
investigacion. Por otro lado, es importante sefialar que, de los programas
anteriormente mencionados, se extraera toda tabla y figura que ilustres

los resultados obtenidos basando en los objetivos especificos y general.

3.7. Aspectos éticos

El presente estudio va a ser desarrollado aplicando conocimientos de
terceros y respetando los deberes éticos, asi mismo se brindan aportes
propios de los investigadores producto de la indagacion y la aplicacion
de las teorias en el trabajo de campo, Asimismo, las informaciones de la
entidad son verdaderos y pertinentes obtenidos de los portales oficiales.
Por otra parte, se busca contribuir al conocimiento teorico practico en el

ambito académico de los futuros profesionales.
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RESULTADOS
En el presente apartado, mostramos los resultados obtenidos de acuerdo a
los objetivos planteados.
4.1. Andlisis descriptivo
Nivel de percepcién del trabajo en equipo
Tabla 2. Variable trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Bajo 5 10,4 10,4 10,4
Regular 16 33,3 33,3 43,8

Validos Bueno 21 43,8 43,8 87,5
Excelente 6 12,5 12,5 100,0
Total 48 100,0 100,0

Frecuencia

Excelente

Figura 1. Variable trabajo en equipo

La figura muestra los resultados de la variable des estudio trabajo en equipo.
En donde se observo que el 43.75% refiere que el trabajo en equipo es bueno,
un 33.33 % que es regular, un 12.50% que es excelente y solo un 10.42% que
bajo. Lo que significa que el gran porcentaje de encuestados consideran que
las habilidades y conocimientos se complementan, comparten una visién en
comun para el logro objetivos comunes, con amplio sentido de

responsabilidad en sus funciones y tareas asignadas.
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Frecuencia

Nivel de percepcion de la dimensién habilidades complementarias

Tabla 3. Habilidades complementarias
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Bajo 9 18,8 18,8 18,8
Regular 9 18,8 18,8 37,5
Vélidos Bueno 20 41,7 41,7 79,2
Excelente 10 20,8 20,8 100,0
Total 48 100,0 100,0
20—
15—
10— 41 7%
57 158,8% 15,8%
a T T T T
Bajo Regular Bueno Excelente

Dimension 1

Figura 2. Dimension habilidades complementarias

Presenta los resultados de los 48 colaboradores de la Oficina de Seguridad
Ciudadana, el cual un 41.7% respondieron que el aprovechamiento de las
habilidades complementarias fue bueno; por otro lado, el 20.8% indicaron que
fue excelente y el 18.8% paralelamente manifestaron que fue Regular y Bajo,
es decir que los trabajadores demuestran medianamente el aprovechamiento
de las habilidades complementarias; no se sienten motivados, no existe una

adecuada comunicacion entre los trabajadores.
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Nivel de percepcion de la dimension objetivo comun

Tabla 4. Objetivo comun
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Bajo 8 16,7 16,7 16,7
Regular 9 18,8 18,8 35,4
Validos
Bueno 31 64,6 64,6 100,0
Total 48 100,0 100,0
40
30
=
o
=
@
2 -
o 20
|1
10
0 T T I
Bajo Regular Bueno

Dimension 2

Figura 3. Objetivo comun
La figura muestra los resultados de la indagacion efectuada a 48
colaboradores de la Oficina de Seguridad Ciudadana de la municipalidad
provincial de Moyobamba, donde el 64.6% respondieron como bueno, es decir
gran parte se encuentran comprometidos con los objetivos de la entidad, por
otro lado, un 18.8% de los encuestados manifestaron que fue regular y el
16.7% indicaron que fue bajo. Esto quiere decir que, los encuestados perciben
gue el logro de los objetivos comunes por cada trabajador es cumplido

medianamente; debilidad de un trabajo coordinado entre los trabajadores.
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Nivel de percepcion de la dimension responsabilidad

Tabla 5. Responsabilidad
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje acumulado
vélido
Bajo 9 18,8 18,8 18,8
Regular 12 25,0 25,0 43,8
Validos
Bueno 27 56,3 56,3 100,0
Total 48 100,0 100,0
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Figura 4. Dimension responsabilidad

Presenta los resultados de 48 efectivos que laboran en la Oficina de Seguridad
Ciudadana de la municipalidad provincial de Moyobamba, el cual el 56.3%
respondieron que el nivel de responsabilidad fue bueno; por otro lado, el
25.0% indicaron que el nivel de responsabilidad fue regular y el 18.8%
manifestaron que fue bajo, es decir la mayoria de los trabajadores aceptan
conocer las funciones asignadas; también, perciben que la confianza entre los
miembros del personal de Serenazgo, contribuye que el personal sea

responsable y puntual.
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Nivel de percepcion de la Variable rendimiento laboral

Tabla 6. Rendimiento laboral
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Bajo 6 12,5 12,5 12,5
Regular 16 33,3 33,3 45,8
Vélidos  Bueno 19 39,6 39,6 85,4
Excelente 7 14,6 14,6 100,0
Total 48 100,0 100,0

Frecuencia

Bajo Regular Excelente

Figura 5. Variable rendimiento laboral

La figura muestra los resultados de la variable rendimiento laboral del personal
de Serenzago en la Oficina de Seguridad Ciudadana. En donde se observo
gue el 39.58% refiere que el rendimiento laboral es bueno, mientras que un
33.33 % consideran que es regular, un 14.58% que es excelente y solo un
12.50% que bajo. Lo que significa que el gran porcentaje de encuestados
consideran que el rendimiento laboral contribuye con el logro de las metas
organizacionales como: la eficacia y eficiencia, como resultado de la

evaluacion del desempefio laboral de los colaboradores.
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Frecuencia

Nivel de percepcion de la dimension calidad de trabajo

Tabla 7. Calidad del trabajo
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Bajo 5 10,4 10,4 10,4
Regular 11 22,9 22,9 33,3
Validos
Bueno 32 66,7 66,7 100,0
Total 48 100,0 100,0

Dimensioén 4

40
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10,4%
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Bajo Regular Bueno
Dimension 4
Figura 6. Dimension calidad del trabajo

Se muestran resultados de 48 trabajadores de la Oficina de Seguridad
Ciudadana, el cual el 66.7% respondieron que el nivel de calidad de trabajo
fue bueno; por otro lado, el 22.0% indicaron que el nivel fue regular y tan solo
el 10.4% manifestaron que fue bajo, es decir que los trabajadores consideran
que se cumplen las normas de convivencia, se cumple con los procedimientos

y se esta brindando una buena atencion servicio a la poblacion.

29



Nivel de percepcion de ladimension desempefio laboral

Tabla 8. Desempefio laboral
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 10 20,8 20,8 20,8
Regular 12 25,0 25,0 45,8
Vélidos  Bueno 16 33,3 33,3 79,2
Excelente 10 20,8 20,8 100,0
Total 48 100,0 100,0

Dimension 5
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Figura 7. Dimension desempeiio laboral
La figura muestra los resultados de opinion de 48 colaboradores de la Oficina
de Seguridad Ciudadana de la municipalidad provincial de Moyobamba,donde
un 33.3% respondieron que el nivel de desemperio laboral fue bueno; por otro
lado, el 25.0% indicaron que el nivel de desempefio laboral fue regular,
paralelamente un 20.8% como excelente también manifestaron que fue bajo,
lo que significa que no se realiza capacitaciones constantes para mejorar su
productividad, ademas no se lleva un correcto proceso de evaluacion del
desempefo que permita determinar en nivel del rendimiento del personal de

Serenazgo.
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Frecuencia

Nivel de percepcion de la dimension de evaluacién laboral

207

157

10

Tabla 9. Evaluacion laboral
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 8 16,7 16,7 16,7
Regular 14 29,2 29,2 45,8
Vélidos Bueno 20 41,7 41,7 87,5
Excelente 6 12,5 12,5 100,0
Total 48 100,0 100,0
Dimensién 6
5—
I I I I
Bajo Regular Bueno Excelente
Dimension 6
Figura 8. Evaluacién laboral

La figura muestra los resultados de opiniones de 48 colaboradores de la

Oficina de Seguridad Ciudadana de

la municipalidad provincial

de

Moyobamba, donde un 41.7% respondieron gque el nivel de evaluacién laboral

fue bueno; por otro lado, el 29.2% indicaron que fue regular, el 16.7%

manifiesta que es bajo y solamente un 12.5% precisa que la evaluacién laboral

es excelente, es decir que el personal de Serenazgo medianamente se

encuentra capacitado y no se encuentran calificados para desarrollar

funciones.
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4.2. Andlisis Inferencial
Contraste de normalidad
Tabla 10. Andlisis de normalidad de datos

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl  Sig. Estadistico gl Sig.

Habilidacles 261 48 ,000 858 48 ,000
Complementarias

Objetivo Comun ,396 48 1,000 ,664 48 ,000
Responsabilidad ,348 48 ,000 722 48 ,000
Calidad de Trabajo 406 48 1,000 ,653 48 ,000
Desempefio Laboral ,210 48 ,000 ,871 48 ,000
Evaluacion Laboral ,248 48 ,000 ,873 48 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Hipotesis:

HO: La poblacion presenta una distribucion normal

Ha: La poblacion presenta una distribucion normal

Nivel de significancia = a

Luego se comparo el nivel de significancia de a = 0,05 (5%) de acuerdo
con el 95% de nivel de confianza determinado con la significacion
determinada en la tabla N° 10, de prueba de normalidad de datos segun

columna Sig.

Regla de decision:

Si el Sig P < Sig a, entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la
Hipotesis alterna (Ha)
Si el Sig P > Sig a, entonces se acepta la hipétesis nula (Ho) y se rechaza la

hipétesis alterna (Ha)

De los resultados obtenidos, tal como se muestran en la tabla 10 “analisis
de normalidad de datos”, la prueba de significancia encontrada de
acuerdo al estadistico Shapiro Wilk es de 0.000; asi mismo, de acuerdo
a la regla de decisiéon p<0.05 (5%) se rechaza la hipotesis nula y se
procede aceptar la hipotesis alterna, por lo tanto, la distribucion de la

poblacién es no normal o no paramétrica.
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Coeficiente de relacién

Tabla 11. Coeficiencia de correlacion

RANGO RELACION
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlaciéon

+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota: Tomado de Metodologia de la investigacion, quinta edicion, por
Hernandez, R., Fernandez, C., y Baptista, P., 2010, México D.F., México:
McGraw-Hill

Prueba de hipodtesis general

Formulamos las siguientes hipotesis

Chi cuadrado

HO: No existe relacion entre el trabajo en equipo y rendimiento laboral
del personal de Serenazgo de la municipalidad provincial de
Moyobamba, Regidon San Martin, 2021.

Hi: Existe relacion entre el trabajo en equipo y rendimiento laboral del
personal de Serenazgo de la municipalidad provincial de Moyobamba,
Region San Matrtin, 2021.

Tabla 12. Contingencia trabajo en equipo * rendimiento laboral
Recuento
Rendimiento Laboral Total
Bajo Regular Bueno Excelente
Bajo 3 2 0 0 5
Regular 3 4 9 0 16
Trabajo en Equipo
Bueno 0 10 9 2 21
Excelente 0 0 1 5 6
Total 6 16 19 7 48
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Tabla 13. Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 43,4182 9 ,000
Razon de verosimilitudes 39,157 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 18,278 1 ,000
N de casos vélidos 48

a. 12 casillas (75.0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia

minima esperada es .63.

Por regla: Si, el nivel de significancia es < a 0.05 (5%) entonces se

rechaza la hip6tesis nula y se procede aceptar la hipotesis alterna.

Como el nivel de significancia (valor critico observado) es de 0,00 es
<0.05 (5%), rechazamos la hipotesis nula y por lo tanto aceptamos la
hipdtesis alterna, es decir que el trabajo en equipo se relaciona de

manera significativa con el rendimiento laboral.

Rho de Spearman

Tabla 14. Correlacion trabajo en equipo y el rendimiento laboral
Trabajo en Rendimiento
Equipo Laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 557"
Trabajo en ] ]
. Sig. (bilateral) . ,000
Equipo
Rho de N 48 48
Spearman Coeficiente de correlacion 657" 1,000
Rendimiento ] ]
Sig. (bilateral) ,000
Laboral
N 48 48

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El cooeficienciente Rho de Spearman es 5.57% y segun al baremo de
valoracion de la correlacion de Spearman, podemos inferir que existe
una correlacion lineal positiva considerable, el nivel de significancia es
menor que 0,05, indicando que existe relacion entre las variables,
finalmente concluimos mencionando que el trabajo en equipo se

relaciona de manera significativa con el rendimiento laboral.

34



Prueba de hipotesis especifica 1

Hoi: No existe relacion entre las habilidades complementarias y
rendimiento laboral del personal de Serenazgo de la Municipalidad
Provincial de Moyobamba, Region San Martin, 2021.

Hi;: Existe relacion entre las habilidades complementarias y rendimiento
laboral del personal de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de
Moyobamba, Regién San Martin, 2021.

Tabla 15. Contingencia habilidades complementarias *

rendimiento laboral

Recuento
Rendimiento Laboral Total
Bajo Regular Bueno Excelente
Bajo 2 7 0 0 9
Regular 2 2 2 3 9
Dimension 1
Bueno 2 3 14 1 20
Excelente 0 4 3 3 10
Total 6 16 19 7 48
Tabla 16. Prueba de chi-cuadrado
Valor gl Sig. asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 26,0542 9 ,002
Razén de verosimilitudes 29,755 9 ,000
Asociacion lineal por lineal 6,962 1 ,008
N de casos vélidos 48

a. 14 casillas (87.5%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es 1.13.

El nivel de significancia también conocido como valor critico observado
es igual a 0,002 que es <0.05, por lo tanto, rechazamos a la hipétesis
nula y aceptamos la hipétesis alterna, dicho esto, la dimensién
habilidades complementarias se relacionan significativamente con el

rendimiento laboral.
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Prueba de hipotesis especifica 2

HO,: existe relacion entre el objetivo comun y rendimiento laboral del
personal de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Moyobamba,
Region San Martin, 2021.

Hi,: No Existe relacidén entre el objetivo comun y rendimiento laboral del
personal de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Moyobamba,
Region San Martin, 2021.

Tabla 17. Objetivo comun * rendimiento laboral

Recuento

Rendimiento Laboral Total

Bajo Regular Bueno Excelente

Bajo 4 3 1 0 8

Dimension 2 Regular 0 4 4 1 9

Bueno 2 9 14 6 31

Total 6 16 19 7 48

Tabla 18. Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Sig. asintotica
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 15,0842 6 ,020

Razén de verosimilitudes 14,132 6 ,028

Asociacion lineal por lineal 8,785 1 ,003
N de casos vélidos 48

a. 10 casillas (83.3%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es
1.00.

El nivel de significancia o también llamado valor critico observado, es de
0,020, que es < 0.05 (5%), por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y
procedemos aceptar la hipétesis alterna, es decir los objetivos comunes

se relacionan de manera significativa con la variable rendimiento laboral.
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Prueba de hipotesis especifica 3

HOs: No existe relacion entre la responsabilidad y rendimiento laboral del
personal de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Moyobamba,
Region San Martin, 2021.

His: Existe relacion entre la responsabilidad y rendimiento laboral del
personal de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Moyobamba,
Region San Martin, 2021.

Tabla 19. Contingencia responsabilidad * Rendimiento laboral
Recuento
Rendimiento Laboral Total
Bajo Regular Bueno Excelente
Bajo 1 3 4 1 9
Dimension 3 Regular 3 2 7 0 12
Bueno 2 11 8 6 27
Total 6 16 19 7 48
Tabla 20. Prueba de chi-cuadrado
Valor gl Sig. asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 8,219 6 ,223
Razén de verosimilitudes 9,704 6 ,138
Asociacion lineal por lineal ,351 1 ,553
N de casos vélidos 48

a. 10 casillas (83.3%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es 1.13.

Como el valor de significancia o también conocido como valor critico
observado, es del 0,223 y esto es > 0.05 (5%), aceptamos la hipotesis
nula y contrariamente rechazamos la hipotesis alterna, es decir que la
responsabilidad no se relaciona de manera significativa con el

rendimiento laboral.
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DISCUSION

La investigacion plante6 como objetivo general: determinar la relacion entre el
trabajo en equipo y el rendimiento laboral del personal de Serenanzgo de la
municipalidad provincial de Moyobamba, regién San Martin, 2021, donde se
observé que el 43.75% refiere que el trabajo en equipo es bueno, obteniendo
como resultado que el trabajo en equipo presenta un relacién positiva
considerable y significativa, es decir mientras mayor sea el trabajo en equipo
mayor serd el rendimiento laboral del personal de Serenazgo. Tal como
plantea Shouvik & Mohammed (2018) en su investigacion realizada en una
organizacion han determinado que el trabajo en equipo admite un cambio
organizativo, de cuales influye en aspectos importantes como: la direccion, la
motivacion, comunicacion y sobre todo en lo que se refiere a participacion. Por
su parte Barrios (2019) en su estudio de investigacion menciona que los
trabajadores se sienten motivados por sus superiores para trabajar en equipo
con sus compairieros logrando el intercambio de conocimientos y aprendizajes

nuevos que mejoran el rendimiento del area laboral.

En cuanto al objetivo especifico primero, consistido en identificar la relacion
entre la primera dimensiéon denominada habilidades complementarias y el
rendimiento laboral del personal que labora en la Oficina de Serenazgo de la
municipalidad provincial de Moyobamba, observandose que de 48
encuestados un 43.75% indicaron que tiene un nivel bueno, lo que significa
gue el gran porcentaje de encuestados consideran que las habilidades y
conocimientos se complementan, comparten una visibn en comun para el
logro objetivos comunes, con amplio sentido de responsabilidad en sus
funciones y tareas asignadas, concuerda con lo planteado por Barrios et al.
(2019) en la que sefiala que los trabajadores se sienten motivados por sus
superiores para trabajar en equipo con sus compafieros logrando el
intercambio de conocimientos y aprendizajes nuevos que mejoran el
rendimiento del area laboral, siempre y cuando se encuentren en un buen

clima laboral.
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En cuanto al segundo objetivo especifico consistié en identificar la relacion
entre la segunda dimensién denominado objetivo comun y rendimiento laboral
del personal de Serenazgo de la municipalidad provincial de Moyobamba,
Region San Martin, 2021, el cual se pudo observar que de 48 trabajadores un
39.58% respondieron que el nivel es bueno, otro 33.33% indican que es
regular, mientras que el 14.58% indicaron como excelente y el 12.50% que el
nivel es bajo. Por su parte Sarver, (2020), argumenta que el compromiso es
otra caracteristica importante, porque permite que los miembros seconcentran
en lograr el objetivo comun del equipo, como afirma Cornejo (2020) es el
comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, y éste
constituye la estrategia de manera individual para poder lograrlos objetivos y

metas planteados.

El tercer objetivo especifico consistio en identificar la relacion entre la tercera
dimension denominada responsabilidad y rendimiento laboral del personal de
Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Moyobamba, el cual se pudo
observar que de 48 trabajadores un 39.58% respondieron que el nivel es
bueno, otro 33.33% indican que es regular, tan solo el 14.58% indicaron como
excelente y el 12.50% que el nivel es bajo, concuerda con Park, (2018)
sostiene que la integracion, motivacion, responsabilidad, actitud, liderazgo y
el orden, son actitudes que generan cambios en los trabajadores, dandoles

el sentido de pertenecia hacia la empresa u organizacion.

En referencia a la hipotesis general: Se evidencié una relacion de manera
directa entre el trabajo en equipo y el rendimiento laboral del personal de
Serenazgo; y, de acuerdo al resultado del estadistico de Rho de Spearman,
se muestra la correlacion positiva considerable de 55% (0,557) y un nivel de
significancia bilateral de 0,000 con un nivel de confianza al 95%, aceptandose
la hipo6tesis de que si existe relacion directa entre el trabajo en equipo y el
rendimiento laboral. No cabe duda el trabajo en equipo impacta de forma
positiva en el rendimiento laboral, ya que exponen los puntos criticos halladas
durante el desarrollo de sus actividades y que éstas pueden ser solucionadas
de manera inmediata. Por un lado Oseda (2019), demostré en su trabajo de

investigacion que las variables trabajo colaborativo y el rendimiento laboral es
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débil (rho=0,899; p-valor 0,000<0,010), por lo que podemos deducir que un

trabajo organizado y colaborativo mejora el rendimiento laboral.

Asimismo, en concordancia con la hipotesis especifica 1: existe relacion entre
las habilidades complementarias y rendimiento laboral del personal de
Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Moyobamba, Region San Martin,
2021, y teniendo en cuenta el valor de significancia es de 0,002 es <0.05 (5%),
por tanto, rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipétesis alterna, esto
significa que las habilidades complementarias se relacionan de manera
significativa con el rendimiento laboral. Citando a Reina, (2017), las
habilidades y la experiencia combinadas permiten realizar las tareas

requeridas y trabajar de manera productiva con los demas.

De igual manera, en la hipotesis especifica 2: existe relacion entre el objetivo
comun y la variable rendimiento laboral del personal de Serenazgo de la
municipalidad provincial de Moyobamba, teniendo en cuenta el valor de
significancia que es de 0,020 es < 0.05 (5%), rechazamos la hipétesis nula y
procedemos aceptar la hipotesis alterna, es decir que los objetivos comunes
se relacionan de manera significa con el rendimiento laboral. Para Cornejo
(2020) afirma que el comportamiento del trabajador consiste en la busqueda
de los objetivos fijados, y estos constituyen parte de la estrategia individual

para alcanzar los objetivos planteados.

Seguidamente, planteamos hipotesis especifica 3: existe relacién entre la
responsabilidad y la variable rendimiento laboral del personal de Serenazgo
de la Municipalidad Provincial de Moyobamba, Region San Martin, 2021,
como el valor de significancia o valor critico observado es de 0,223 es > 0.05
(5%), aceptamos la hipétesis nula y rechazamos la hipétesis alterna, es decir
contrariamente la responsabilidad no se relaciona de manera significativa con
el rendimiento laboral. De acuerdo con Rabanal & Huaman (2019)
mencionaron que el rendimiento o también denominado desempefio laboral
es que tan bien una persona realiza un trabajo, funcion, tarea o

responsabilidad.
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Por ultimo, se probé en la investigacién como se puede apreciar en la tabla 20
gue existe una relacién positiva considerable r=0,557 entre la dimension
trabajo en equipo y el rendimiento laboral, lo cual indica que un trabajo en
equipo organizado es elemental para poder alcanzar los objetivos y serequiere

de un alto grado de compromiso de parte de todo el personal que participa.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Como resultado del objetivo planteado, logramos demostrar que existe una

relacion significativa entre variable trabajo en equipo y el rendimiento laboral,
el coeficiente de correlacion Rho de Spearman resulté ser 0,557 y el nivel de
significancia fue equivalente a 0,000; rechazdndose categoéricamente la
hipotesis nula, por consiguiente, se determind que un 43.75% de los
encuestados evidencian que el trabajo en equipo es bueno; asi mismo, el
33.33% de los encuestados, consideran que es regular; un 12.50% valoraron
como excelente y solo un 10.42% que estimaron que el nivel es bajo. Lo que
significa que el gran porcentaje de encuestados considera que el trabajo en
equipo se desarrolla de manera articulada.

. En concordancia con el objetivo especifico 1, la dimension habilidades

complementarias se relacionan significativamente con el rendimiento laboral
identificandose que el 41.7% manifestaron que el conocimiento de las
habilidades complementarias fue bueno; por otro lado, el 20.8% indicaron
gue fue excelente, paralelamente el 18.8% manifestaron que fue regular y

bajo.

. Por consiguiente, al objetivo especifico 2, demostr6 que los objetivos

comunes se relacionan significativamente con la variable rendimiento
laboral, también se identifico el nivel de percepcidn del objetivo coman. En
donde se observo que el 64.6% refiere que el rendimiento laboral es bueno.
un 18.8 % que es regular, un 16.7% que es bajo. Lo que significa que el
rendimiento laboral es eficiente, permitiendo que haya un buen desempefio

por parte del personal de Serenazgo.

. Por consiguiente, al objetivo especifico 3, se demostré contrariamente que

las responsabilidades no se relacionan de manera significativa con el
rendimiento laboral del personal de Serenazgo, en cuanto a responsabilidad
se observo que el 56.3% refiere que el nivel de responsabilidad es bueno,
un 25.00 % que es regular, un 18.8% manifestaron es que bajo. En su
mayoria de los trabajadores admiten conocer las funciones asignadas;
también, perciben que la confianza entre los miembros del personal de

Serenazgo es un factor importante para cumplir con lo encomendado.
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VII.

RECOMENDACIONES

1. Es necesario que el personal de Serenazgo aprenda a desarrollar sus

capacidades y aptitudes, habilidades y destrezas de una mejor forma para
gue pueda efectuar un trabajo en equipo y mejore el rendimiento laboral.

Se recomienda a la Oficina de Gestion de las Personas de la entidad,
desarrolle talleres vinculantes al trabajo en equipo, con la finalidad demejorar
la integracion y el aprovechar las habilidades del personal que laboraen la

Oficina de Serenazgo de la municipalidad provincial de Moyobamba.

Se recomienda programar reuniones periodicas donde el personal de
Serenazgo puedan expresar sus opiniones con respecto al servicio que se
esta brindando a favor de la ciudadania y piensen en qué se podria mejorar,

revertir las condiciones que no se ajustan a los estandares de trabajo.

Se recomienda que se definan sesiones de retroalimentacion por grupos
pequefios o, en el mejor de los casos, personalizadas donde los jefes en
posicion de liderazgo se dirijan a los trabajadores y se desarrollen
actividades de evaluacion de desempefio en coordinacion con la oficina de

gestion de las personas.
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Anexo 3: Matriz de consistencia

Titulo: Trabajo en equipo y rendimiento laboral del personal de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Moyobamba, Regién San Martin.

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Tecnicae
Instrumentos
Problema general Objetivo general: Hipotesis general:
¢ Cudl es la relacién entre el trabajo en equipo y | Determinar la relacién entre el trabajo en equipo y | Hi: Existe relacion entre el trabajo en equipo y
rendimiento laboral del personal de Serenazgo de | rendimiento laboral del personal de Serenazgo de la | rendimiento laboral del personal de Serenazgo de la
la Municipalidad Provincial de Moyobamba, | Municipalidad Provincial de Moyobamba, Region San | Municipalidad Provincial de Moyobamba, Region San
Region San Martin, 2021? Martin, 2021. Martin, 2021. Técnica
Problema especifico Objetivos especificos e e e ili
1. ¢Cual es la relacion entre la dimension 1 JIdentificar Ig relacion entre la dimension habilidades e O o bl d e Encuesta
habilidades complementarias y el rendimiento | = : L complementarias y rendimiento laboral del personal
laboral del personal de Serenazgo de la complementarias y el rendimiento laboral del| de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de | Instrumentos
Municipalidad Provincial de Moyobamba, personal de Serenazgo de la Municipalidad | Moyobamba, Regién San Martin, 2021. )
Provincial de Moyobamba, region San Martin. Hi: Existe relacion entre la dimensién objetivo comin Cuestionario

region San Martin?

2. ¢Cuédl es la relacion entre la dimension
objetivo comun y el rendimiento laboral del
personal de Serenazgo de la Municipalidad
Provincial de Moyobamba, regién San Martin?

3. ¢Cuédl es la relacion entre la dimension
responsabilidad y el rendimiento laboral del
personal de Serenazgo de la Municipalidad
Provincial de Moyobamba, regién San Martin?

2. Identificar la relacién entre la dimensién objetivo
comun y el rendimiento laboral del personal de
Serenazgo de la Municipalidad Provincial de
Moyobamba, regiéon San Martin.

3. Identificar la relacion entre la dimensién
responsabilidad y el rendimiento laboral del
personal de Serenazgo de la Municipalidad
Provincial de Moyobamba, regiéon San Martin.

y el rendimiento laboral del personal de Serenazgo de
la Municipalidad Provincial de Moyobamba, Region
San Martin, 2021.

His: Existe relacion entre la  dimension
responsabilidad y el rendimiento laboral del personal
de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de
Moyobamba, Regiéon San Martin, 2021.

Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Tipo basica
Nivel descriptivo correlacional
Disefio no experimental

Q—*"~

Poblacién: La poblacion estd conformada por 48
personas, que componen el personal que presta
servicios dentro de la Oficina de Seguridad Ciudadana
de la Municipalidad Provincial de Moyobamba.

Muestra: La muestra es no probabilistica ya que la
muestra se constituye en el 100% de la poblacion.

Habilidades complementarias
Traba!o €N I Objetivo comin
equipo —
Responsabilidad
Calidad de trabajo
Rendimiento "pesempefio laboral
laboral —
Evaluacion laboral




Anexo 4: Matriz de operacionalizaciéon de variables

Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores E:ectilggs
Conocimientos y habilidades
Habilidad Comunicacion
abilidades .
La variable trabajo en| Complementarias II;/Ild?raZg?
. . equipo serd evaluada a 0|_V<'_;10|or_1,
Competencia  profesional partir de las tres Participacion
demanda porl tolda dimensiones Habilidades Planificacion
oLgatr'nzacmr: pc?ra oglrla ' gs Complementarias, Objetivo Articulacion
Trabajo en equipo Ic; sje Ivg?:’tiv(ieda d::arroyo eel Comun, Responsabilidad Objetivo Comun Compromiso Ordinal
L para lo cual se hara uso de Logros
organizacionles (Vs et| Un_cuestionario con 15 Resultados
alg 2014) preguntas y con escala de Deber
" tipo Likert y medicion Consenso
ordinal. Responsabilidad | Cumplimiento
Confianza
Normativa
Servicio
Normas
Calidad de Trabajo | Satisfaccion
La variable rendimiento Estandarizacion
. .__|laboral sera evaluada a Procedimiento
o e omEetene o ae las s
quelep P dimensiones calidad de Eficienci
maximizar sus fortalezas y trabaio desempefio iciencia
Rendimiento laboral | minimizar sus debilidades, Iaborfal, evaluacion Iatf)oral Desempefio Laboral | Productividad Ordinal
partiendo de una gestidn conforr,nada or 15 items', Rendimiento
eficiente del mismo (Gabini P Efectividad

y Salessi, 2016).

gue responden a una
escala tipo Likert de cinco
opciones de respuesta.

Evaluacion Laboral

Capacitacion

Conocimiento

Calificacion

Retroalimentacion

Supervision




Anexo 5: Instrumento de recoleccion de datos
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
Cuestionario Variable: Trabajo en Equipo
Datos de la encuesta:
N° de cuestionario: .......... Fecha de recoleccion: ... l...... /2021
Introduccion:

El presente instrumento tiene como objetivo recabar informacién acerca del trabajo en equipo. Lea
atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la que sea la mas apropiada para Usted,
seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta. Asimismo, debe marcar con un aspa la
alternativa elegida. Ademas, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas
“buenas” o “malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su percepcion.
Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara confidencialidad y
marque todos los items.

Escala de conversion
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

Dimensién/Indicador

D1 | HABILIDADES COMPLEMENTARIAS 1/2(3|4
1 Tus comparieros de trabajo demuestran conocimientos y habilidades que se
complementan con el tuyo.
Existe una comunicacion fluida, clara y precisa entre tus compafieros de
2 trabaj
jo.
Consideras que el Jefe de la Oficina de Serenazgo tiene una buena conexion
con los trabajadores.
Te sientes motivado para continuar trabajando en la Oficina de Serenazgo.
5 Cuando se presenta algun problema en la Oficina de Serenazgo los
trabajadores participas en la solucién.
D2 [OBJETIVO COMUN 112|314
6 Participa usted en la planificacion de las actividades vinculadas al logro de los
objetivos institucionales.
7 Considera usted que se trabaja articuladamente para que la entidad logre sus
objetivos.
8 Usted como miembro del personal de Serenazgo se siente comprometido con
los objetivos de la entidad.
9 Considera usted que los objetivos de la entidad estan vinculados con tus
objetivos personales.
10 Considera usted que los conocimientos de tus compareros de trabajo
contribuye a lograr mejores resultados.
D3 | RESPONSABILIDAD 11234
11 Conoce usted las funciones que debe cumplir a cabalidad dentro de la Oficina
de Serenazgo.
12 | Considera usted que las funciones son asignadas de manera consensuada.
13 El persqnal que !abora en la Oficina de Serenazgo cumplen adecuadamente
las funciones asignadas.
14 | Existe confianza entre los miembros del Serenazgo para delegar tareas.
15 | Se cumplen con las normas establecidas por la Oficina de Serenazgo.




INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario Variable: Rendimiento Laboral

Datos de la encuesta:

N° de cuestionario: .......... Fecha de recoleccion: ..... [...... /2021

Introduccién:

El presente instrumento tiene como objetivo recabar informacion acerca del Rendimiento Laboral.
Lea atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la que sea la mas apropiada para
Usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta. Asimismo, debe marcar con un
aspa la alternativa elegida. Ademas, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas
“buenas” o “malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su percepcion.
Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara confidencialidad y
marqgue todos los items.

Escala de conversion
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

Dimensién/Indicador

D1| CALIDAD DE TRABAJO 12|34

1 Usted como miembro de Serenazgo considera que esta brindando una buena
atencion y servicio a la poblacion.

2 Existen normas de convivencia en la Oficina de Serenazgo que mejore el
clima laboral.

3 Usted siente satisfaccion en la ejecucion de funciones, actividades y tareas
laborales.

4 Se cuenta con procedimientos estandarizados en la Oficina de Serenazgo,
gue permita actuar en el desarrollo de sus actividades.

5 La Oficina de Serenazgo cuenta con procedimientos de la gestién para
seleccionar, contratar el personal.

D2 | DESEMPENO LABORAL 11234

6 Cree Usted que el proceso de evaluacion de desempefio es eficaz en la
Oficina de Serenazgo.

7 Considera que las actividades, se desarrollan de manera eficiente dentro de
la Oficina de Serenazgo.

8 La Oficina de Serenazgo realiza capacitaciones constantes para mejorar mi
productividad.

9 | Considera importante que se evalué al personal para verificar su rendimiento.

10 | Posee usted la capacidad de poder atender asuntos laborales bajo presion

D3| EVALUACION LABORAL 11234

11 Se capa_ci_ta al personal sobre las tareas programadas que tiene que cumplir
en la Oficina de Serenazgo.
Usted, considera que sus compafieros de trabajo cumplen con los

12 | conocimientos necesarios para atender cualquier conflicto dentro de las
actividades que se realiza.

13 Considera que el personal de la Oficina de Serenazgo esta calificado para las
funciones que realiza actualmente.

14 Se realiza una retroalimentacién para no volver a cometer errores después
del proceso de evaluacion.

15 Considera usted que la supervision a sus actividades por parte de su jefe

inmediato superior ayuda a su rendimiento laboral.




CARTIALA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ
FROFESION

[ SEGUNDOC VICTOR LEON RAMIREZ
LIC. EN ADMINISTRACION

TITULO ¥ GRADO ACADEMICO
ESPECIALIDAD

PAALSTRO

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

ENSTITUCIKON EN DONDE LABORA

CARGO

MUNICIPALICAD PROVINCIAL DE
MIOYOEAMBA B
GERENTE DE ADMINIS TRACION ¥ FINANZAS

TITULO DE LA INVESTIGACON

TRABAND EN EQUIPO Y RENDIMEENTO LABORAL DEL PERSONAL DE SERENAZGO OF LA
MUNKIPALIDAD PROVINGAL DE MOYOSAMEA, REGION SAN MARTIN

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO
EVALUE CADA UNO DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO RELACIONANDOLOS CON LOS
INDICADORES ¥ DIMENSIONES DE LAS WARIABLES

WAGHNER MELENDEZ RULZ/WILLIAM VIVAS
GOMEZ

TRASAIC EN EQUIFO

| MLCOUECCION DL INFORMACON

- M‘ el inst

v el cuadro de O

clan de var

INSTRUMENTO DE EVALUADION CUANTITATIVA

For 1200 Marngas con una egus [X) la opdcan gue a debe b SC eN <20 ew y
realice de ser arias, sus ob v
(Tterm | Dajar | Modificar | Eliminar | Otsarvacions
1. =~
2. P i L
5. -
a. T Y= 1

= 1
> - |
n ] =C i 1 —

INSTRUMENTO PARA LA VALIDATION
CRITERKOS APRECWMOCION CALITATIVA
EXCELENTE BUENO REGULAR DERCENTE

Preseritacion del matrurrento e
< de red om de ‘oS
fems ~~
Pertinencis de s varisties I
con los ndicadores “F
el ia del : 4 —
Factibiidad de aciicacion + f

Aprecianion Cualnativa

Ohservadiones:




CARTILLLA DE VALUIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBERE DEL JUEZ SEGUNDO VICTOR LEGN RAMIREZ ]

PROFESION | LIC. EN ADMINISTRACION

TITULO ¥ GRADO ACADEMICO MAESTRO =1

ESPECIALIDAD MAESTRIA EN GESTION PUBUCA )

INSTITUCION EN DONDE LABORA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
MOYOBAMSA

CARGO

GERENTE DE ADMINISTRACON Y FINANZAS

s v

TRABAJO EN EQUIPO Y RENDIMIENTO LABORAL DEL PERSONAL DE SERENAZGO DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MOYOBAMBA, REGION SAN MARTIN

NOMBERE DEL TESISTA

WAGNER MELENDEZ RUIZ/WILLIAM VIVAS
GOMEZ

INSTRUMENTO EVALUADO

RENDIMIENTO LABORAL

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO

RECOLECCION DE INFORMACION

INSTRUCTIVO PARA £L EXPERTO
- EVALUE CADA UNO DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO RELACIONANDOLOS CON LOS
_INDICADORES ¥ DIMENSIONES DE LAS VARIABLES

*  Adjuntar el instrumento y el cuadro de Operacionakizacidn de variables

INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA
Por favor marque con una equis (X) la opcidn que considera debe aplicarse en cada item y

realice de ser necesarias, susoggewadgnes

ltem | Dejar | Madificar | El Obser o

1 X

2. *

3. fa

4. X
ol '* ;
L x 1
1 1 n { ,

INSTRUMENTO PARA LA VAUIDACION
CRITERIOS S APRECIACION CALITATIVA
EXCELENTE BUENOD REGULAR | DEFICIENTE

| Prosentacion dol instrumento r

Calicad de redaccion de los -7

hems N

Pertinencia da las variables

con los indicadores i f

Refevancia del contenido ¥

Factibilidad de aplicackn = 1 iy

Apreciacidn Cualitativa




CARTILLLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ SEGUNDO VICTOR LEON RAMIREZ

PROFESION | LIC.EN ADMINISTRACION

TITULO ¥ GRADO ACADEMIKCO MAESTRO

ESPECIAUDAD MAESTRIA EN GESTION PUBLICA ===

INSTITUCON EN DONDE LABORA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
MOYOBAMBA

CARGO GERENTE DE ADMINISTRACION Y FINANZAS |

 TITULD DE LA INVESTIGACION

TRABAJO EN EQUIPO ¥ RENDIMIENTO LABORAL DEL PERSONAL DE SERENAZGO DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MOYOBAMBA, REGION SAN MARTIN

NOMBRE DEL TESISTA WAGNER MELENDEZ RUIZ/WILLIAM VIVAS
I GOMEZ ]
INSTRUMENTO EVALUADO RENDIMIENTO LABORAL

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO RECOLECCION DE INFORMACION

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO
| EVALUE CADA UNO DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO RELACKONANDOLOS CON LOS
|INDICADORES ¥ DIMENSIONES DE LAS VARIABLES

Adguntar el instrumento y el cuadro de Operacionakzacion de variables

INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA
Por favor margque con una equls (X) la opcidn que considera debe aplicarse en cada ltem y

realice de ser necesarias, sus observaciones

4

ftem | Dejar | Madificar | Eliminar | Observaciones
1 X
2. [
3. ~
a. X
£ |
| 53 x |
0 £ 1
INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION
CRITERIOS | APRECIACION CALITATIVA
EXCELENTE BUENO | REGULAR | DEFICIENTE
| Presentacion del instrumi r
Calidad de redaccion de los o
| ftems L -
Pertinencia de las variables
con los indicadores il -
Relevancia del contenido = _.?
Factibilidad de aplicacion * | i
Apreciacion Cualitativa

Ohservaciones:




CARTILLLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DELIUEZ TONY VENANCIO PEREYRA GONZALES |

PROFESION LIC. £N ADMINSTRACION =]

TITULO ¥ GRADO ACADEMICO MAESTRO

_ESPECIALIDAD MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

INSTITUCION EN DONDE LABORA UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

CARGO COORDINADOR DF LA ESCUELA
PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

TITULO DE LA INVESTIGACION

TRABAJO EN EQUIPO Y RENDIMIENTO LABORAL DEL PERSONAL DE SERENAZGO DE LA
MUNICIPAUDAD PROVINCIAL DE MOYOBAMBA, REGION SAN MARTIN

NOMBRE DEL TESISTA WAGNER MELENDEZ RUIZ/WILLIAM VIVAS
GOMEZ

INSTRUMENTO EVALUADO RENDIMIENTO LABORAL

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO RECOLECCION DE INFORMACION

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO
EVALUE CADA UNO DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO RELACIONANDOLDS CON LOS
INDSCADORES Y DIMENSIONES DE LAS VARIABLES

*  Adjuntar el instrumento y el cuadro de Operacionalizacidn de variables

INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA
Por favor margue con una equis (X) la opcidn que considera debe aplicarse en cada item y

realice de ser rias, sus observac

ftem | Dejar | Madificar | Eliminar | Observaciones

1 X 1

2. .

3. ~
| 4, * =
B X_| =ik=

‘ ———
fn i =
INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION
CRITERIOS APRECIACION CALITATWA
EXCELENTE BUENO REGULAR | DEFICIENTE
Pr #an del mstrumento b4

Calidad de redaccion de los

items 4X
Pertinencia de las variables 7(
con los indicad ol [
Relevancia del ido =— X
Factibilidad de apicacion X

Apreciacidn Cualitativa

Observaciones:

7

Ty
el




CARTILLLA DE VAUDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ MELBI VISALOT FERNANDEZ = |

PROFESION CONTADOR PUBLICO COLEGIADO \

TITULO ¥ GRADO ACADEMKO MAESTRO

ESPECIAUDAD MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

INSTITUCION EN DONDE LABORA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

MOYOBAMBA o

CARGO JEFE DE LA UNIDAD DE CONTABILIDAD

TITULO DE LA INVESTIGACION

TRABAJO EN EQUIPO ¥ RENDIMIENTD LABORAL DEL PERSONAL DE SERENAZGO DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MOYOBAMBA, REGION SAN MARTIN

NOMBRE DEL TESISTA WAGNER MELENDEZ RUIZ/WILLIAM VIVAS
GOMEZ

INSTRUMENTO EVALUADO TRABAJD EN EQUIPO

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO RECOLECCION DE INFORMACION

INSTRUCTIVO PARA E| EXPERTO
EVALUE CADA UNO DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO RELACIONANDOLOS CON LOS
INDICADORES ¥ DIMENSIONES DE LAS VARIABLES
*  Adjuntar el in y el cuadro de Operacionalizacion de variables

INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA
Por favor marque con una equis {X} 13 opcitn que considera debe aplicarse en cada tem y
realice de ser necesarias, sus observaciones

ftem | Dejar  Modificar | Eliminar | Observaciones
1 .S
2. X
3 %
4.
= ¥
X ¥
n X
INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION
CRITERIOS APRECIACION CALITATIVA
EXCELENTE BUENO REGULAR | DEFICIENTE

Prasentacion del | =
Calidad de redaccion de los
ltems x |
Pertinencia de las variables
<on los indicadores ! ’Q

K del | X
Factibilidad de aplicacion | ¥

Apreciacién Cualitativa
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CARTILLLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBERE DEL JUEZ MELB! VISALOT FERNANDEZ

PROFESION CONTADOR PUBLICO COLEGIADO

TITULO ¥ GRADO ACADEMIKCO MAESTRO

ESPECIALIDAD MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

INSTITUCION EN DONDE LABORA MUMNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

MOYOBAMBA

CARGO JEFE DE LA UNIDAD DE CONTASILIDAD

TITULO DE LA INVESTIGACION

TRABAJO EN EQUIPO Y RENDINIENTO LABORAL DEL PERSONAL DE SERENAZGO DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE MOYOBAMBA, REGION SAN MARTIN

NOMBRE DEL TESISTA WAGNER MELENDEZ RUIZ/WILLLAM VIVAS
GOMEZ

INSTRUMENTO EVALUADO RENDIMIENTO LABORAL

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO RECOLECCION DE INFORMACION

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO
EVALUE CADA UNO DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO RELACIONANDOLOS CON LOS
INDICADORES ¥ DIMENSIONES DE LAS VARIABLES
*  Adjuntar el instrumento y el cuadro de Operacionalizacidn de variables

INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA
Por favor marque con una equis (X) la opaidn que considera debe aplicarse en cada item y
realice de ser necesarias, sus observaciones

ftem | Dejar | Modificar | Eliminar | Observaciones
1, x
2. *
3, ~
4, —~
=
. £
n N o
INSTRUMENTO PARA LA VALIDACGON
CRITERIOS APRECIACION CALITATIVA
EXCELENTE BUENO REGULAR | DEFICIENTE
Py o del i o
Calidad de redaccion de los
ftems ¥ =
| Pertinencia de las variables ¥
con los indicad
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| Factibilidad de aplicacion ¥
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